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  ABSTRAK 
Nama   :   Sri Irmayanti Suryani.B 
NIM     :   50700112063 
              Judul :    Pengaruh Tipe Kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI Regional III  
Makassar Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Tujuan penelitian ini: (1) Untuk mengetahui tipe kepemimpinan Kepala BP-
Paudni Regional III Makassar berpengaruh terhadap kinerja pegawai; (2) Untuk 
mengetahui besar pengaruh tipe kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI Regional III 
Makassar dalam meningkatkan kinerja pegawai; (3) Untuk mengetahui tipe 
kepemimpinan apa yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Penelitian 
ini dilakukan di Kantor Balai Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini 
Nonformal dan Informal Regional III Makassar (BP-PAUDNI Regional III 
Makassar). Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai BP-
PAUDNI Regional III Makassar. Responden penelitian ditentukan dengan 
Probability Sampling dengan teknik Simple Random Sampling. Jenis penelitian ini 
menggunakan deskriftif kuantitatif.  
Teknik analisis yang digunakan pertama analisis korelasi yang berfungsi 
untuk melihat hubungan antara tipe kepemimpinan kepala BP-Paudni dengan 
kinerja pegawai,hasil penelitian berdasarkan uji korelasi nilai korelasi tipe 
kepemimpinan dan kinerja pegawai adalah 0,989.Kedua, analisis regresi linear 
sederhana yang berfungsi melihat pengaruh. Hasil penelitian 
menunjukkan,berdasarkan regresi sederhana dapat diperoleh informasi bahwa R 
adalah 0,989 maka R2 adalah 0,979.Hasil tersebut dimasukkan kedalam rumus 
kinerja pegawai – R2 x maka kinerja pegawai 0,979%.  
Dari hasil rumus perhitungan tersebut maka pengaruh tipe kepemimpinan 
Kepala Balai BP-PAUDNI Regional III Makassar terhadap kinerja pegawai 
sebesar 97,9%. Ketiga, Uji t untuk menguji hipotesis,berdasarkan analisis data uji 
t, diketahui t tipe kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI Regional III Makassar 
(52,046) > dari t tabel (2,002) atau sig. (0,000) < alpha (0,05) adalah signifikan 
pada taraf signifikasi 5% dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima.  
Tipe kepemimpinan demokrasi dalam meningkatkan kinerja pegawai dengan 
presentase tertinggi sebesar 70,0%. Tipe kepemimpinan kharismatik dalam 
meningkatkan kinerja pegawai dengan presentase tertinggi sebesar 76,6%. 
Sedangkan tipe kepemimpinan paternalistik tidak berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai dengan presentase tertinggi sebesar 61,6%. 
Tipe kepemimpinan yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah 
tipe kepemimpinan kharismatik, sebanyak 46 orang atau 76,6% menyatakan 
berpeluang untuk mengambil keputusan.  
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Dalam melakukan aktifitasnya, instansi atau perusahaan membutuhkan 
Sumber Daya Manusia (SDM).  Karena Sumber Daya Manusia adalah salah satu 
faktor yang berperan sangat penting dalam menentukan sukses atau tidaknya suatu 
instansi atau perusahaan. Manusia merupakan faktor sumber daya yang berbeda 
dengan faktor yang lainnya, karena manusia memiliki perasaaan, keinginan dan 
hasrat.  Olehnya itu Sumber Daya Manusia harus dikelola dan dibina secara cermat 
dan seksama agar dapat memberikan sumbangan kepada instansi atau perusahaan. 
Menggerakkan sumber daya manusia dalam instansi atau perusahaan secara efektif 
tergatung dari cara bagaimana pemimpin bertindak dalam memimpin instansi atau 
perusahaan tersebut.  
Untuk itu, pemimpin selalu harus diasah dan dikembangkan,sehingga dapat 
menyesuaikan diri dengan situasi yang dihadapinya. Baik situasi itu berasal dari 
bawahan, atasan ataupun instansi di mana ia berada. Pentingnya seorang pemimpin 
pada saat melaksanakan kepemimpinannya dapat memberdayakan dirinya sendiri 
sebelum memberdayakan orang lain.  
Pemimpin mempunyai tugas yang penting sekaligus rumit. Khusus dalam 
pengelolaan Sumber Daya Manusia, seorang pemimpin harus menyadari bahwa 
bawahan merupakan asset yang banyak memengaruhi produktivitas suatu instansi. 
Harus disadari terdapat ketergantungan antara pemimpin dengan bawahan.  
Pemimpin, selain menuntut bawahan untuk bekerja secara optimal agar dapat 
mencapai tujuan organisasi, disisi lain harus mengerti akan kebutuhan setiap 
bawahannya. Peranan pemimpin dalam memengaruhi keputusan terarah kepada 
tujuan instansi. 
Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin dalam memengaruhi 
bawahannya agar mau bekerjasama dan bekerja secara produktif demi tercapainya 
tujuan dari organisasi. Kesesuaian antara kepemimpinan yang dibawa oleh pemimpin 
dengan apa yang menjadi harapan bawahan tentu akan menimbulkan dampak positif 
pada diri bawahan yaitu mereka akan bekerja dengan lebih baik.  
Dalam kenyataannya setiap bawahan tidak hanya dikuasai oleh motif 
ekonomi. Disamping upah dan gaji yang besar juga ada faktor lain yang bisa 
memberikan kepuasan dan memotivasi kerja bawahan. Seorang pemimpin akan 
memainkan peranan yang sangat dominan di dalam instansi. Peranan itu sama sekali 
tidak akan mengurangi apalagi mengabaikan pentingnya peranan yang perlu dan 
harus dimainkan oleh bawahan. Akan tetapi bawahan perlu dibimbing, dibina, 
diarahkan dan digerakkan sehingga mau dan mampu mengerahkan tenaga, waktu, dan 
keterampilannya bagi kepentingan instansi.  
Menurut Rivai kepemimpinan secara luas meliputi proses mempengaruhi 
dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk mencapai 
tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan budayanya. 1 
Konsep kepemimpinan bukan semata-mata berbentuk instuksi, tetapi lebih 
kepada motivasi yang dapat memberikan inspirasi kepada bawahan, sehingga 
                                                                 
1
 Veithzal Rivai, Kepemimpinan dan perilaku organisasi (Edisi Kedua; Jakarta : PT Raja 
Grafindo Persada, 2008), h.2. 
 
inspirasi dan kreatifitas mereka berkembang secara optimal untuk meningkatkan 
kinerjanya. Salah satu faktor utama yang menentukan meningkatnya kinerja bawahan 
adalah adanya motivasi dari bawahan itu sendiri. Jika ingin meningkatkan kinerja 
bawahan, kita perlu memahami dan memperhatikan faktor- faktor yang dapat 
memengaruhi motivasinya. 
Dengan adanya motivasi, maka perhatian, pemikiran tenaga dan kegiatan 
pegawai dapat diarahkan untuk tujuan dan sasaran yang lebih bermanfaat serta 
menguntungkan bagi instansi. Untuk mendorong pegawai agar dapat berprestasi dan 
dapat bekerja sesuai dengan apa yang diinginkan oleh instansi, maka setiap pegawai 
harus memiliki motivasi dan loyalitas yang tinggi terhadap instansi di tempat mereka 
bekerja sehingga dapat memberikan konstribusi positif dalam rangka pencapaian 
tujuan instansi. Tetapi semuanya tidak akan terjadi tanpa adanya motivator yang kuat 
dari pemimpin yang ada di instansi tersebut.  
Kinerja yang baik dapat diperoleh bila pegawai mempunyai motivasi yang 
tinggi dan loyal terhadap instansi . Untuk mencapai hal tersebut maka perlu didukung 
oleh tipe kepemimpinan yang tepat. Dengan tipe kepemimpinan yang tepat sehingga  
instansi dapat berjalan dengan baik. 
Salah satu instansi yang bergerak dalam bidang pendidikan nonformal dan 
informal yakni Balai Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal dan 
Informal Regional III Makassar (BP-PAUDNI Regional III Makassar).  
Dalam mengelola BP-PAUDNI Regional III Makassar tidaklah mudah. 
Apalagi dengan kepemimpinan yang tidak bisa menjadi pengayom bagi pegawainya. 
Untuk itu pemimpin harus bisa memandu, menuntun, membimbing, membangun, 
atau memberi motivasi kerja, dan membuat jaringan komunikasi juga membawa 
pengikutnya kepada sasaran yang ingin dituju dengan ketentuan waktu dan 
perencanaan.  
Dari hasil observasi sebelumnya, Kepala Balai BP-PAUDNI Regional III 
Makassar telah memimpin selama delapan tahun. Selama beliau menjabat tidak 
pernah mengekang pegawai. Di luar pekerjaan, Kepala Balai dan pegawai selalu 
berbincang-bincang selama jam istirahat kerja, bermain catur dan domino. Kepala 
Balai juga bisa menempatkan dirinya pada saat ia menjabat. Masalah-masalah yang 
timbul dapat diselesaikan. 
Untuk itu peneliti ingin mencari tahu bagaimana kepemimpinan dalam 
mengelola BP-PAUDNI Regional III Makassar dan peneliti tertarik untuk meneliti 
dengan judul “Pengaruh Tipe Kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI Regional III 
Makassar Terhadap Kinerja Pegawai”.  
B. Rumusan Masalah 
1. Apakah tipe kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI Regional III Makassar 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 
2. Berapa besar pengaruh tipe kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI Regional III 
Makassar dalam meningkatkan kinerja pegawai?  
3. Tipe kepemimpinan apa yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai?  
C. Definisi Operasional Dan Ruang Lingkup Penelitian 
1. Tipe Kepemimpinan adalah jenis-jenis kepemimpinan yang digunakan oleh 
pemimpin. 
2. Kinerja adalah perbandingan hasil kerja yang telah dicapai oleh pegawai 
dengan standar yang sudah ditentukan. 
D. Hipotesis 
Berdasarkan definisi operasional kesimpulan pertama diduga ada pengaruh 
antara tipe kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI Regional III Makassar terhadap 
kinerja pegawai. Kedua diduga tipe kepemimpinan yang paling berpengaruh adalah 
tipe kepemimpinan demokrasi.  
E. Kajian Pustaka 
Penelitian ini mengacu kepada penelitian sebelumnya untuk mempermudah 
dalam pengumpulan data.  
Pertama, penelitian yang dilakukan oleh Siswandi mahasiswa Universitas 
Dian Nuswantoro Semarang dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, 
Komunikasi Internal dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pand’s 
Collection Semarang”. Hasil yang diperoleh oleh peneliti menunjukkan gaya 
kepemimpinan mempunyai hubungan yang signifikan dengan kinerja karyawan 
karena pvalue (Sig.) = 0,000 (< 0,05) dengan koefisien korelasi sebesar 0,656 atau 
tergolong sangat kuat. Kedua, komunikasi internal mempunyai korelasi yang 
signifikan dengan kinerja karyawan karena pvalue (Sig.) = 0,044 (< 0,05) dengan 
koefisien korelasi sebesar 0,182 atau tergolong kuat. Ketiga Motivasi kerja 
mempunyai hubungan yang signifikan dengan kinerja karyawan karena pvalue (Sig.) 
= 0,029 (< 0,05) dengan koefisien korelasi sebesar 0,191 atau tergolong kuat.2 
Penelitian yang dilakukan oleh Siswandi dan penelitian sekarang sama-sama 
menggunakan penelitian yang bersifat kuantitatif.  
                                                                 
2
 Siswandi, “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komunikasi Internal dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pand’s Collection Semarang” (Skripsi Sarjana, Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis, Universitas Dian Nuswantoro, Semarang, 2011 ), h.30. 
Kedua, penelitian yang dilakukan oleh Frana Agus Susanto mahasiswa 
Universitas Pembangunan Nasional Veteran Yogyakarta dengan judul “Pengaruh 
Motivasi Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada 
PT.Madubaru Yogyakarta)”. Hasil yang diperoleh peneliti terlihat dari F hitung 
sebesar 50,439 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari α 
(0,000 > 0,005). Pengaruh variabel motivasi kerja dan kepemimpinan terhadap 
kinerja karyawan sebesar 51,6% sedangkan sisanya sebesar 43,9% dipengaruhi oleh 
variabel yang lain dipenelitian. Motivasi dan kepemimpinan secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.Madubaru, dapat dilihat dari t 
hitung variabel motivasi kerja sebesar 8,495 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 
yang lebih kecil dari α (0,000 > 0,050) dan t hitung variabel kepemimpinan sebesar 
7,527 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari α (0,000 > 
0,050) . 3 
Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian ini terletak pada teknik 
sampelnya. Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian terdahulu adalah 
proportionate stratified random sampling sedangkan penelitian ini menggunakan 
simple random sampling. 
Ketiga, penelitian yang dilakukan oleh Kharisma Setiawan mahasiswa 
Universitas Katolik Soegijapranata Semarang dengan judul “Pengaruh Motivasi dan 
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Bengkel PT. Nasmoco Pemuda 
Semarang”. Hasil yang diperoleh oleh peneliti, pertama ada pengaruh yang positif 
antara motivasi kerja terhadap kinerja, kedua ada pengaruh yang positif dan 
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 Frana Agus Susanto “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Madu Baru Yogyakarta” (Skripsi Sarjana, Fakultas Ekonomi Universitas Pembangunan 
Veteran, Yogyakarta, 2011), h.45.  
signifikan antara kepemimpinan terhadap kinerja, ketiga ada pengaruh yang postif 
antara motivasi kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja. 4 
Perbedaan penelitian terdahulu terletak pada analisis datanya. Penelitian 
terdahulu menggunakan analisis deskriptif dan analisis inferensial. Sedangkan 
penelitian ini menggunakan analisis data regresi sederhana, dan analisis korelasi 
sederhana atau korelasi product moment. 
 
Tabel 1.1 
Rekapitulasi Hasil Penelitian Terdahulu 
Penelitian Terdahulu Perbedaan Persamaan 
1. Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan, 
Komunikasi Internal 
dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Pand’s 
Collection Semarang 
oleh Siswandi Jurusan 
Manajemen Universitas  
Dian Nuswantoro 
Semarang 
 
 
- Penelitian sebelumnya 
dalam pengambilan sampel 
menggunakan purposive 
sampling. Sedangkan 
penelitian ini menggunakan 
simple random sampling 
pengambilan anggota 
sampel dari populasi 
dilakukan secara acak tanpa 
memerhatikan strata yang 
ada dalam populasi itu. 
- Penelitian sebelumnya 
dalam teknik analisis data 
menggunakan dua analisis 
- Penelitian terdahulu 
dan penelitian ini 
sama-sama 
menggunakan 
penelitian yang 
bersifat kuantitatif. 
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 Kharisma Set iawan, “Pengaruh Motivasi dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 
Bagian Bengkel PT. Nasmoco Pemuda Semarang” (Skripsi Sarjana, Fakultas Ekonomi Universitas 
Katolik Soegijapranata, Semarang, 2008), h. 58-60. 
yakni analisis data kualitatif 
dan analisis data kuantitatif. 
Sedangkan dalam penelitian 
ini teknik analisis datanya 
mengggunakan analisis data 
kuantitatif. 
- Penelitian sebelumnya 
dalam pengambilan data, 
menyebarkan kuesioner dan 
melakukan wawancara 
kepada responden di lokasi 
penelitian sedangkan dalam 
penelitian ini hanya 
menyebarkan kuesioner di 
lokasi penelitian. 
2. Pengaruh Motivasi 
Kerja Dan Kepemimpinan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan (Studi Pada 
PT.Madubaru Yogyakarta) 
oleh Frana Agus susanto 
Jurusan Manajemen 
Universitas Pembangunan 
Nasional Veteran 
Yogyakarta 
- Penelitian sebelumnya 
menggunakan teknik 
pengambilan sampel adalah 
proportionate stratified 
random sampling. 
Sedangkan penelitian ini 
menggunakan simple 
random sampling. 
- Lokasi penelitian 
sebelumnya berada di PT. 
Madubaru Yogyakarta 
sedangkan penelitian ini 
lokasinya di kantor BP-
- Penelitian terdahulu 
dan penelitian ini 
sama-sama meneliti 
mengenai kinerja 
karyawan. 
- Untuk metode 
pengumpulan data, 
penelitian 
sebelumnya dan 
penelitian ini sama-
sama menggunakan 
kuesioner. 
 
PAUDNI Regional III 
Makassar. 
- Penelitian sebelumnya 
dalam teknik analisis data 
menggunakan analisis 
deskriptif dan analisis 
regresi linier berganda. 
Sedangkan dalam penelitian 
ini teknik analisis datanya 
mengggunakan analisis 
regresi sederhana dan 
analisis korelasi sederhana 
atau korelasi product 
moment. 
3. Pengaruh Motivasi dan 
Kepemimpinan Terhadap 
Kinerja Karyawan Bagian 
Bengkel PT. Nasmoco 
Pemuda Semarang oleh 
Kharisma Setiawan 
Jurusan Manajemen 
Universitas Katolik 
Soegijapranata. 
-  Lokasi penelitian 
sebelumnya berada di 
lingkungan bengkel PT 
Nasmoco Pemuda 
Semarang sedangkan 
penelitian ini lokasinya di 
kantor BP-PAUDNI 
Regional III Makassar. 
- Penelitian sebelumnya 
menggunakan analisis 
deskriptif dan analisis 
inferensial. Sedangkan 
penelitian ini menggunakan 
- Penelitian terdahulu 
dan penelitian ini 
sama-sama 
menggunakan 
penelitian yang 
bersifat kuantitatif. 
- Dalam pengumpulan 
data penelitian 
sebelumnya dan 
penelitian ini sama-
sama menggunakan 
kuesioner. 
analisis data regresi 
sederhana dan analisis 
korelasi product moment. 
 
F. Tujuan Dan Kegunaan 
1. Tujuan 
a. Untuk mengetahui tipe kepemimpinan berpengaruh terhadap  kinerja 
pegawai BP-PAUDNI Regional III Makassar. 
b. Untuk mengetahui besar pengaruh tipe kepemimpinan Kepala BP-
PAUDNI Regional III Makassar dalam meningkatkan kinerja pegawai.  
c. Untuk mengetahui tipe kepemimpinan yang paling berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. 
2. Kegunaan 
a. Secara Teoritis 
a) Penelitian ini menambah  pengetahuan dan tambahan bahan  penelitian, 
bahwa tipe kepemimpinan memengaruhi kinerja pegawai. 
b) Hasil Penelitian diharapkan dapat digunakan sebagai bahan masukan bagi 
perkembangan ilmu pengetahuan dalam bidang Ilmu Komunikasi, 
khususnya dalam Komunikasi Organisasi.  
 
b. Secara Praktis 
Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi yang 
berharga bagi BP-PAUDNI Regional III Makassar dalam pengelolaan 
Sumber Daya Manusia secara lebih baik. 
BAB II 
TINJAUAN TEORETIS 
A. Komunikasi Organisasi 
1. Pengertian Komunikasi Organisasi 
Komunikasi merupakan salah satu aspek terpenting namun juga kompleks 
dalam kehidupan manusia. Manusia sangat dipengaruhi oleh komunikasi yang 
dilakukannya dengan manusia lain, baik yang sudah dikenal maupun yang tidak 
dikenal sama sekali.  
Istilah komunikasi atau communication berasal dari bahasa latin, yaitu 
communicatus yang berarti berbagi atau menjadi milik bersama. Kata sifatnya 
communis yang bermakna umum atau bersama-sama. Dengan demikian komunikasi 
menurut Lexicographer (ahli kamus bahasa), menunjuk pada suatu upaya yang 
bertujuan berbagi untuk mencapai kebersamaan.5 
Komunikasi merupakan keahlian yang paling penting dalam hidup tidak 
terkecuali dalam organisasi. Komunikasi merupakan aktivitas yang selalu ada yang 
digunakan untuk saling berhubungan. 
Mengenai organisasi, Schein mengatakan bahwa organisasi adalah suatu 
kordinasi rasional kegiatan sejumlah orang untuk mencapai beberapa tujuan umum 
melalui pembagian pekerjaan dan fungsi melalui hirarki otoritas dan tanggung jawab. 
Schein juga mengatakan bahwa organisasi juga mempunyai karakteristik tertentu 
yaitu mempunyai struktur, tujuan, saling berhubungan satu bagian dengan bagian lain 
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  Marhaeni Fajar, Ilmu komunikasi Teori & Praktik  (Yogyakarta: Graha ilmu, 2009), h. 31.  
dan tergantung kepada komunikasi manusia untuk mengkoordinasikan aktivitas 
dalam organisasi tersebut.6 
Organisasi adalah sarana dimana manajemen yang mengkoordinasikan 
sumber daya manusia melalui struktur formal dari tugas dan wewenang. Organisasi 
yang baik selain mempunyai struktur juga di dalam organisasi harus berhubungan 
satu bagian dengan bagian yang lainnya sehingga tujuan dapat tercapai.  
Komunikasi organisasi adalah arus pertukaran informasi dan pemindahan arti 
dari suatu organisasi.7 Pada dasarnya komunikasi itu berisi informasi yang saling 
dipertukarkan atau memenuhi kebutuhan akan informasi, maka setiap anggota 
organisasi harus berkomunikasi, komunikasi organisasi akan menjadi sangat penting 
apabila setiap anggota organisasi merasa bahwa komunikasi organisasi itu merupakan 
suatu kebutuhan yang memiliki kekuatan untuk bekerja sama guna mencapai suatu 
tujuan bersama. 
Pengertian komunikasi organisasi adalah perilaku perorganisasian yang terjadi 
dan bagaimana mereka yang terlibat dalam proses itu bertransaksi dan memberi 
makna atas apa yang sedang terjadi.8 
Golddhaber memberikan definisi komunikasi organisasi sebagai proses 
penciptaan dan saling menukar pesan dalam satu jaringan hubungan yang saling 
tergantung sama lain untuk mengatasi lingkungan yang tidak pasti atau yang selalu 
berubah-ubah. 9   
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  Ramsiah Tasruddin, Human Relation Dalam Organisasi (Makassar: Alauddin University 
Press, 2014), h.28. 
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  Arni Muhammad, Komunikasi Organisasi  (Jakarta:  Bumi Aksara, 2001), h. 65. 
8
  R.Wayne Pace & Don F Fau les, Komunikasi Organisasi Strategi Meningkatkan Kinerja 
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  Arni Muhammad, Komunikasi Organisasi, h.67. 
Dari pengertian tersebut mengandung beberapa konsep sebagai berikut :  
1. Proses  
Suatu organisasi adalah suatu sistem yang terbuka dan dinamis yang secara 
tidak langsung menciptakan saling tukar menukar informasi satu sama lain. 
Karena kegiatan yang berulang-ulang dan tidak ada hentinya maka dikatakan 
sebagai suatu proses. 
2. Pesan 
Pesan adalah susunan simbol yang penuh arti mengenai objek, orang, 
kejadian yang dihasilkan oleh interaksi dengan orang lain. Pesan dalam 
organisasi dapat dilihat menurut beberapa klasifikasi yang berhubungan 
dengan bahasa, penerima yang dimaksud, metode difusi, dan arus tujuan dari 
pesan.  
Klasifikasi pesan dalam bahasa dapat dibedakan menjadi 2 (dua) bagian 
yaitu verbal dan non verbal, dimana pesan verbal dalam organisasi berupa 
surat, memo, percakapan, dan pidato. Sedangkan pesan non verbal dalam 
organisasi bisa berupa bahasa, gerak tubuh, sentuhan, ekspresi wajah, dan 
lain- lain.  
3. Jaringan 
Organisasi terdiri dari satu seri orang yang tiap-tiapnya menduduki posisi 
atau peranan tertentu dalam organisasi. Ciptaan dan pertukaran pesan dari 
orang-orang ini terjadi melewati suatu set jalan kecil yang dinamakan jaringan 
komunikasi.  
Suatu jaringan komunikasi ini mungkin mencakup hanya dua orang, 
beberapa orang atau keseluruhan organisasi. Luas dari jaringan komunikasi ini 
dipengaruhi oleh banyak faktor, diantaranya arah dan arus pesan, isi pesan, 
hubungan peranan, dan lain- lain.  
4. Keadaan saling tergantung 
Hal ini telah menjadi sifat dalam organisasi yang merupakan suatu sistem 
yang terbuka. Bila suatu bagian dari organisasi mengalami gangguan maka 
akan berpengaruh kepada bagian yang lainnya dan mungkin juga kepada 
seluruh sistem organisasi.  
5. Hubungan 
Organisasi merupakan suatu sistem yang terbuka dan sistem kehidupan 
sosial maka untuk berfungsinya bagian-bagian tersebut terletak pada manusia 
yang ada dalam organisasi. Oleh karena itu hubungan manusia dalam 
organisasi yang memfokuskan kepada tingkah laku komunikasi dari orang 
yang terlibat suatu hubungan perlu dipelajari. Sikap, skill, dan moral dari 
seseorang memengaruhi dan dipengaruhi oleh hubungan yang bersifat 
organisasi.  
6. Lingkungan  
Lingkungan adalah semua totalitas secara fisik dan faktor sosial yang 
diperhitungkan dalam pembuatan keputusan mengenai individu dalam suatu 
sistem. Termasuk dalam lingkungan internal adalah personal (karyawan), staf, 
golongan fungsional dari organisasi. Dan juga komponen lainnya seperti 
tujuan, produk, dan lainnya. 
 Organisasi sebagai sistem terbuka harus berinteraksi dengan lingkungan 
eksternal seperti teknologi, ekonomi, dan faktor sosial. Karena faktor 
lingkungan berubah-ubah maka organisasi memerlukan informasi baru untuk 
mengatasi perubahan dalam lingkungan dengan menciptakan dan melakukan 
penukaran pesan baik secara internal maupun eksternal.  
7. Ketidakpastian  
Ketidakpastian adalah perbedaan informasi yang tersedia dengan informasi 
yang diharapkan. Ketidakpastian dalam organisasi juga disebabkan oleh 
terjadinya banyak informasi yang diterima daripada informasi yang 
sesungguhnya diperlukan untuk menghadapi lingkungan mereka. Bisa 
dikatakan ketidakpastian dapat disebabkan oleh terlalu sedikit informasi yang 
didapatkan dan juga karena terlalu banyak informasi yang diterima. 10 
Dari berbagai definisi yang dikemukakan oleh para ahli mengenai komunikasi 
organisasi ini dapat disimpulkan definisi komunikasi organisasi sebagai berkut:  
1. Komunikasi organisasi terjadi dalam suatu sistem terbuka yang 
dipengaruhi oleh   pihak internal maupun eksternal.  
2. Komunikasi organisasi meliputi pesan, tujuan, arus komunikasi dan media 
komunikasi . 
3. Komunikasi organisasi meliputi orang yang mempunyai skill, hubungan 
dan perasaan yang sama.  
2. Aliran Komunikasi Organisasi 
Dilihat dari arah komunikasi ada dua macam komunikasi yaitu komunikasi 
vertikal dan komunikasi horizontal.  
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 Arni Muhammad, Komunikasi Organisasi, h.68-74. 
 
1. Komunikasi vertikal  
Dalam komunikasi vertikal dapat dibagi menjadi 2 arah, yaitu komunikasi 
ke bawah dan komunikasi ke atas.  
a.  Komunikasi ke bawah (downward communication)  
Proses komunikasi yang berlangsung dari tingkatan tertentu dalam suatu 
kelompok atau organisasi ke tingkatan yang lebih rendah disebut komunikasi ke 
bawah. Ketika membayangkan para manager berkomunikasi dengan 
bawahannya, komunikasi dengan pola ke bawah adalah pola yang pada 
umumnya diperkirakan.  
Pola tersebut digunakan oleh para pemimpin untuk mencapai tujuannya. 
Seperti untuk memberikan instruksi kerja, menginformasikan suatu peraturan 
dan prosedur-prosedur yang berlaku kepada anak buahnya, menentukan 
masalah yang perlu perhatian. Tetapi komunikasi dalam bentuk ini tidak selalu 
harus secara lisan atau bertatap muka secara langsung. Memo ataupun surat 
yang dikirimkan oleh direksi kepada bawahannya juga termasuk komunikasi ke 
bawah.11 
Tujuan komunikasi ke bawah adalah membantu mengurangi terjadinya 
komunikasi desas-desus (rumor) agar dapat menumbuhkan suasana kerja yang 
menyenangkan. Jika komunikasi ke bawah berjalan lancar, biasanya motivasi 
bawahan untuk bekerja menjadi lebih baik dan efisien.  
Tetapi dalam banyak organisasi, komunikasi ke bawah sering kali tidak 
mencukupi dan tidak akurat, seperti terjadi dalam pernyataan yang sering kali 
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  Stephen P. Robbins, Prinsip-prinsip Perilaku Organisasi (Edisi kelima; Jakarta: Penerbit 
Erlangga, 1999), h.148.   
didengar dari anggota organisasi bahwa tidak memahami apa yang 
sesungguhnya terjadi. Keluhan-keluhan seperti ini menunjukkan terjadinya 
komunikasi yang tidak efektif dan individu- individu membutuhkan akan 
informasi yang relevan dengan pekerjaan mereka.12  
Informasi dari atasan ke bawahan meliputi:  
a) Informasi tentang instruksi kerja.  
Pemberian atau penyampaian informasi kerja, bentuknya perintah, 
arahan, penerangan, uraian tugas. Intruksi tugas yang tepat dan langsung 
cenderung dihubungkan dengan tugas sederhana yang hanya menghendaki 
keterampilan dan pengalaman minimal. Instruksi yang lebih umum biasanya 
digunakan bagi tugas-tugas yang kompleks, di mana bawahan diharapkan 
mempergunakan kepentingan, keterampilan dan pengalamannya. Jenis 
informasi ini menyangkut mengenai apa yang diharapkan pimpinan terhadap 
bawahan dalam bekerja dan bagaimana mereka melakukan itu semua.  
b) Informasi tentang rasional pekerjaan.  
Penjelasan dari pimpinan mengenai mengapa suatu tugas perlu untuk 
dilaksanakan. Hal ini ditujukan untuk menolong pekerja menyadari 
bagaimana tugas mereka membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. 
Kualitas dan kuantitas informasi ini ditentukan oleh asumsi pimpinan 
mengenai bawahannya dapat memotivasi diri, maka diberikan pesan rasional 
yang banyak.   
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Organisasi (Jakarta: PT Erlangga, 2006), h.121.   
c) Informasi tentang ideologi. 
Penyampaian informasi mengenai kebijakan organisasi dan bagaimana 
mempersiapkan mereka masuk ke organisasi secara total, seperti waktu 
kerja, program pensiun, cuti, dan lain- lain. informasi ini dimaksudkan untuk 
memperkenalkan bawahan dengan praktik-praktik organisasi, peraturan dan 
kebiasaan yang tidak berhubungan dengan instruksi dan rasional.  
d) Informasi tentang kinerja pegawai.  
Penyampaian informasi mengenai penampilan pekerja, termasuk juga 
kemampuan menjalankan pekerjaan dalam keberhasilan kerja. Hal ini 
sebagai pemberian motivasi kepada pergawai untuk bekerja lebih baik. 
Informasi tentang bagaimana melakukan sesuatu yang baik, dinilai penting 
untuk efisien dan efektifnya fungsi suatu sistem. Pegawai seringkali 
mengeluh, walaupun mereka melakukan pekerjaan dengan baik, mereka 
tidak tahu bagaimana cara pimpinan menilai kinerja pegawai. 13   
b. Komunikasi ke atas (Upward communication) 
Sebuah organisasi yang efektif membutuhkan komunikasi ke atas sama 
banyaknya dengan komunikasi ke bawah. Dalam situasi seperti ini, 
komunikator berada pada tingkat yang lebih rendah dalam hirarki organisasi 
dari pada penerima pesan. Beberapa bentuk komunikasi ke atas yang paling 
umum melibatkan pemberian saran, pertemuan kelompok, dan protes terhadap 
prosedur kerja. Ketika komunikasi ke atas tidak muncul, orang sering kali 
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mencari sejumlah cara untuk menciptakan jalur komunikasi ke atas yang tidak 
formal.  
Pengertian komunikasi ke atas adalah pesan yang mengalir dari bawahan 
kepada atasan atau dari tingkat yang lebih rendah kepada tingkat yang lebih 
tinggi. Semua karyawan dalam suatu organisasi kecuali yang berada pada 
tingkatan yang paling atas mungkin berkomunikasi ke atas. 
 Tujuan dari komunikasi ialah untuk memberikan balikan, memberikan 
saran dan mengajukan pertanyaan. Komunikasi ini mempunyai efek pada 
penyempurnaan moral dan sikap karyawan, tipe pesan adalah integrasi dan 
pembaharuan.14  
Komunikasi ke atas berperan menjalankan beberapa fungsi penting. Gary 
Kreps, seorang peneliti dalam bidang komunikasi organisasi, menemukan 
beberapa di antaranya:15 
a. Komunikasi ke atas menyediakan umpan balik bagi para manager 
mengenai isu- isu organisasi terbaru, masalah yang dihadapi, serta informasi 
mengenai operasi dari hari ke hari yang diperlukan untuk pengambilan 
keputusan mengenai bagaimana menjalankan organisasi.  
b. Hal ini merupakan sumber utama bagi manajemen untuk  mendapatkan 
umpan balik untuk menentukan seberapa efektif komunikasi ke bawah 
dalam organisasi.  
                                                                 
14 Ramsiah Tasruddin, Human Relation Dalam Organisasi, h.146. 
15 John M. Ivancevich, Robert Konopaske, Michael T. Matteson , Perilaku Dan Manajemen, h. 
121.  
c.  Hal ini dapat mengurangi ketegangan pada karyawan dengan memberikan 
kesempatan pada anggota organisasi pada tingkat lebih rendah untuk 
membagikan informasi yang relevan dengan atasannya.  
d.  Hal ini mendorong partisipasi dan keterlibatan karyawan, dan karenanya 
meningkatkan kohesivitas organisasi 
Sedangkan menurut buku Manajemen dan perilaku organisasi, pentingnya 
komunikasi ke atas adalah:16 
a. Memberi informasi berharga untuk pembuatan keputusan.  
b. Mendorong keluh kesah muncul ke permukaan sehingga penyelia tahu apa 
yang mengganggu mereka.  
c. Memberitahu penyelia kapan bawahan siap memberikan informasi.  
d. Menumbuhkan apresiasi dan loyalitas kepada organisasi dengan memberi  
kesempatan kepada pegawai untuk mengajukan pertanyaan dan 
menyumbang gagasan.  
e. Mengizinkan penyelia untuk menentukan apakah bawahannya memahami 
apa yang diharapkan dari aliran informasi ke bawah.  
f. Membantu pegawai mengatasi masalah pekerjaan mereka.  
2. Komunikasi horizontal  
Menurut Arni Muhammad pengertian komunikasi horizontal atau mendatar 
adalah pertukaran pesan diantara orang-orang yang sama tingkatan otoritasnya di 
dalam organisasi.17  
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Komunikasi horizontal terjadi antar rekan kerja. Pegawai atau bawahan 
harus berkomunikasi untuk memperluas hubungan kerja. Komunikasi horisontal 
terjadi antara orang-orang yang pada tingkat yang sama atau orang-orang yang 
pada tingkat yang berhubungan pada divisi yang berbeda dalam suatu organisasi.  
Komunikasi horizontal mempunyai tujuan tertentu diantaranya:18 
a. Mengkoordinasikan tugas-tugas. Kepala-kepala bagian dalam suatu 
organisasi kadang-kadang perlu mengadakan rapat atau pertemuan untuk 
mendiskusikan bagaimana tiap-tiap bagian memberikan kontribusi dalam 
mencapai tujuan organisasi.  
b. Saling membagi informasi untuk perencanaan dan aktifitas-aktifitas. Ide dari 
banyak orang biasanya akan lebih dari pada ide satu orang. Oleh karena itu, 
komunikasi horizontal sangat diperlukan mencari ide yang lebih baik. Dalam 
merancang suatu program latihan atau program hubungan dengan 
masyarakat, anggota-anggota dari bagian perlu saling membagi informasi 
untuk membuat perencanaan apa yang mereka lakukan.  
c. Memecahkan masalah yang timbul diantara orang-orang yang berada dalam 
tingkat yang sama. Dengan adanya keterlibatan dalam memecahkan masalah 
akan menambah kepercayaan dan moral karyawan.  
d. Menyelesaikan konflik diantara anggota yang ada dalam bagian organisasi 
dan juga antara bagian dengan bagian yang lainnya. Penyelesaian konflik ini 
penting bagi perkembangan sosial dan emosional dari anggota dan juga akan 
menciptakan iklim organisasi yang baik.  
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e. Menjamin pemahaman yang sama. Bila perubahan dalam suatu organisasi 
diusulkan, maka perlu ada pemahaman yang sama antara unit-unit organisasi 
atau anggota  unit organisasi tentang perubahan tersebut.  
f. Mengembangkan sokongan interpersonal. Karena sebagian besar dari waktu 
kerja karyawan berinteraksi dengan temannya maka mereka memperoleh 
sokongan hubungan dari temannya. Hal ini akan memperkuat hubungan 
mereka diantara sesama karyawan dan akan membantu kekompakan dalam 
kerja kelompok.  
3. Fungsi Komunikasi Dalam Organisasi 
1. Fungsi informatif  
Maksud dari informatif adalah seluruh anggota dalam suatu organisasi 
berharap dapat memperoleh informasi yang lebih tepat. Informasi yang didapat 
setiap anggotanya secara pasti akan melaksanakan tugas. Pada dasarnya, 
informasi dibutuhkan oleh semua orang yang mempunyai perbedaan kedudukan 
dalam suatu organisasi.  
Orang-orang dalam tatanan manajemen membutuhkan informasi untuk 
membuat suatu kebijakan dalam organisasi ataupun untuk menyelesaikan 
konflik yang terjadi di dalam organisasi tersebut. Bawahan juga membutuhkan 
informasi untuk melaksanakan pekerjaannya, disamping itu, informasi tentang 
jaminan keamanan, jaminan sosial dan kesehatan, prosedur perizinan cuti dan 
sebagainya.  
2. Fungsi regulatif  
Fungsi regulatif ini berkaitan dengan peraturan-peraturan yang ditaati 
dalam suatu organisasi. Ada dua hal yang berpengaruh dalam fungsi regulatif 
ini . Pertama, atasan atau orang-orang yang berada dalam tatanan manajemen 
memiliki kewenangan untuk mengendalikan semua informasi yang 
disampaikan. Mereka juga mempunyai wewenang untuk memberikan perintah 
atau intruksi, sehingga dalam struktur organisasi kemungkinan mereka di 
tempatkan pada lapisan atas supaya perintah-perintahnya dilaksanakan sesuai 
intruksi.  
Namun, sikap bawahan untuk menjalankan perintah banyak bergantung 
pada:  
1.  Keabsahan pimpinan dalam menyampaikan perintah.  
2.  Kekuatan pemimpin dalam memberi sanksi.  
3. Kepercayaan bawahan terhadap atasan sebagai seorang pemimpin  
sekaligus sebagai pribadi.  
4. Tingkat kredibilitas pesan yang diterima bawahan. 
Kedua, berkaitan dengan pesan. Pesan-pesan regulatif pada dasarnya 
berorientasi pada kerja. Artinya, bawahan membutuhkan kepastian peraturan 
tentang pekerjaan yang boleh atau tidak boleh untuk dilakukan.  
3. Fungsi persuasif  
Dalam mengatur suatu organisasi tidak cukup dengan mengandalkan 
kewenangan dan kekuasaan. Adanya kenyataan ini, maka banyak pimpinan 
yang lebih suka untuk mempersuasi bawahannya dari pada memberi perintah. 
Sebab pekerjaan yang dilakukan secara suka rela akan lebih menghasilkan 
kepedulian yang lebih besar dibanding dengan pimpinan yang sering 
memperlihatkan kekuasaan dan kewenangannya.  
 
4.  Fungsi integratif  
Setiap organisasi berusaha untuk menyediakan saluran yang 
memungkinkan karyawan dapat melaksanakan tugas dan pekerjaan dengan 
baik. Ada dua saluran komunikasi formal yang terjadi dalam setiap organisasi 
yaitu seperti penerbitan khusus dalam organisasi tersebut dan laporan kemajuan 
organisasi juga saluran komunikasi informasi seperti perbincangan antar pribadi 
selama jam istirahat kerja, kegiatan pertandingan olahraga, ataupun kegiatan 
darmawisata.19 Pelaksanaan aktivitas ini akan menumbuhkan keinginan untuk 
berpartisipasi yang lebih besar dalam diri karyawan terhadap organisasi.  
B. Pengertian Kepemimpinan 
Pemimpin adalah inti dari manajemen. Ini berarti bahwa manajemen akan 
tercapai tujuannya jika ada pemimpin. Kepemimpinan hanya dapat dilaksanakan oleh 
seorang pemimpin. Seorang pemimpin adalah seseorang yang mempunyai 
kemampuan memengaruhi pendirian/pendapat orang atau sekelompok orang tanpa 
menanyakan alasan-alasannya. Seorang pemimpin aktif membuat rencana-rencana, 
mengkoordinasikan, melakukan percobaan dan memimpin pekerjaan untuk mencapai 
tujuan bersama-sama. 
 
 
                                                                 
19
 Junaidin, “Perananan Komunikasi Organisasi Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja 
Pegawai Di Kantor Dinas Komunikasi Dan Informatika Kota Makassar” (Skripsi Sarjana, Fakultas 
Dakwah Dan Komunikasi, Universitas Islam Negeri Alauddin, Makassar,  2013), h. 18-21. 
Berbagai pendapat ahli mendefinisikan pengertian kepemimpinan dengan 
analisa dari sudut pandang yang berbeda antara lain :20 
a. John C. Maxwell ; 
 Pemimpin adalah pengaruh. Kepemimpinan adalah suatu kehidupan 
yang mempengaruhi kehidupan orang lain.  
b. Ordway Tead ; 
Kepemimpinan adalah aktivitas mempengaruhi orang-orang agar mau 
bekerja untuk mencapai beberapa tujuan yang mereka inginkan.  
c. Harold Koontz & Crill O’Donnellc ; 
Kepemimpinan adalah seni membujuk bahawan untuk menyelesaikan 
pekerjaan-pekerjaan mereka dengan semangat keyakinan.  
d. Paul Hersey dan Kenneth H.Blanchard ; 
Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi kegiatan individu atau 
kelompok dalam usaha untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu.  
Menurut Yukl kepemimpinan adalah proses memengaruhi orang lain untuk 
memahami dan setuju dengan apa yang harus mereka lakukan dan bagaimana 
melakukan tugas tersebut secara efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya 
individu dan kelompok untuk mencapai tujuan bersama. 21 
Kepemimpinan merupakan proses yang dilakukan seorang pemimpin dalam 
memengaruhi dan memotivasi orang lain untuk bisa menyelesaikan pekerjaan mereka 
sehingga tujuan bersama dapat tercapai. 
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 Iskandar Putong dan Soekarso, Kepemimpinan: Kajian Teoritis dan Praktis, h. 13. 
Greenberg dan Baron kepemimpinan adalah proses di mana seorang pemimpin 
memengaruhi individu atau anggota kelompok untuk mencapai suatu tujuan. 22 
Berdasarkan pendapat dari para ahli dapat dikemukakan bahwa kepemimpin 
adalah proses pengaruh dalam hubungan interpersonal, penetapan keputusan, dan 
pencapaian tujuan dan juga sebagai proses memengaruhi perilaku orang lain ke arah 
pencapaian tujuan.  
C. Teori Kepemimpinan 
Ada beberapa teori yang menonjol dalam menjelaskan kemunculan pemimpin. 
Danim membagi teori dasar munculnya pemimpin dalam tiga bagian adalah sebagai 
berikut:23 
a. Teori Bawaan atau Heredity Theory, kata lain teori ini adalah teori keturunan 
(genetis) bukan keturunan berdasarkan status strata sosial dan ningrat. Teori 
ini berasumsi bahwa sifat-sifat kepemimpinan seseorang adalah faktor bawaan 
sejak lahir, di mana menjadi pemimpin atau tidaknya seseorang karena takdir 
semata.  
Jika dihubungkan dengan Islam, seorang pemimpin harus mampu 
mengarahkan, mendorong seseorang agar dapat mencapai tujuan organisasi. 
Seperti dalam Q.S. As-Sajdah/32:24. 
 
اَي
ۡ
لَعََجواَ ِٔب 
ْ
او ُىَكََو ْۖ
ْ
او َُبَ َص  ا ََّهل ا َىِرۡم
َ
ِأب َنوُۡدَهي ٗةَِّهن
َ
أ ۡمُۡهي ِن n َنوُِيقُوي اَِيتَٰ َي٢٤  
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 Danang Sunyoto dan Burhanudin, Teori Perilaku Keorganisasian (Yogyakarta: Center of 
Academi Publishing Service, 2015), h. 84.  
23  Mifta Thoha, Perilaku Organisasi, Konsep Dasar dan Aplikasinya (Jakarta: PT Raja  
Grafindo Persada, 2014), h. 284. 
 Terjemahnya: 
       “Dan Kami jadikan di antara mereka itu pemimpin-pemimpin yang 
memberi petunjuk dengan perintah Kami ketika mereka sabar. Dan 
adalah mereka meyakini ayat-ayat Kami. (QS As-Sajdah/32: 24)24 
 
Ayat ini mengisyaratkan bahwa yang memberi petunjuk memiliki 
kemampuan yang melebihi rata-rata anggota masyarakatnya sehingga dia 
membimbing ke arah yang lebih sempurna. Ada juga yang berpendapat bahwa 
kata (َنوُدۡهَي) yahdûna yang menggunakan kata ilâ, hanya mengandung makna 
pemberitahuan, tetapi tanpa kata  ilâ maka ketika itu pemberi hidayat tidak hanya 
menunujuk jalan seharusnya ditempuh, tetapi juga mengantar ke jalan tersebut. 
Karena kata (َنوُدۡهَي) yahdûna dalam ayat di atas tidak dirangkaikan  dengan 
kata ( إﱃ ) ilâ, jadi dapat disimpulkan bahwa seorang yang menjadi imam haruslah 
memiliki keistimewaan melebihi para pengikutnya, dia tidak hanya memiliki 
kemampuan menjelaskan petunjuk tetapi juga kemampuan mengantar para 
pengikutnya menuju arah yang lebih baik.25 
Dalam suatu organisasi seorang pemimpin tidak hanya memberikan petunjuk 
tetapi juga mengarahkan  bawahannya untuk menyelesaikan pekerjaan mereka 
sehingga dapat mencapai tujuan organisasi. Kemampuan mengarahkan, 
mendorong seseorang adalah bawaan sejak lahir dari seorang pemimpin. Sifat ini 
disebut keterampilan mengajar, dan ini adalah salah satu dari teori kesifatan yang 
dikemukakan oleh Ordway Tead dan George R. Terry.  
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b. Teori Psikologi atau psychological Theory, kata lain dari teori ini adalah teori 
kejiwaan yang berasumsi bahwa sifat kepemimpinan seseorang dapat dibentuk 
sesuai  dengan jiwanya. Penganut teori ini merumuskan bahwa tesis  leader 
are made, pemimpin itu dapat diciptakan atau dipersiapkan secara khusus, 
misalnya melalui pendidikan dan pelatihan.  
c. Teori Situasi atau Situational Theory, teori ini pada akhirnya melahirkan 
konsep kepemimpinan situasional. Teori ini mengajarkan bahwa 
kepemimpinan seseorang muncul sejalan dengan situasi atau lingkungan yang 
mengelilinginya. Pada saat tertentu seseorang berfungsi sebagai pemimpin. 
Pada saat lain sebagai manusia yang dipimpin. Teori ini adalah sintesis dari 
teori keturunan yang mengatakan bahwa bakat adalah faktor dominan dan 
teori kejiwaan yang berasumsi bahwa seseorang dapat menjadi pemimpin jika 
dibekali pengetahuan dan sejumlah  pengalaman yang memadai.  
D. Tipe Kepemimpinan 
Tipe kepemimpinan menurut Davis diklasifikasikan menjadi sederhana yaitu: 
positive leader dan negative  leader. Positive leader adalah seorang pemimpin yang 
selalu berusaha untuk menambah kepuasan kepada orang-orang yang dipimpinnya.  
Dalam melaksanakan tugas-tugasnya, ia tidak hanya memberikan instruksi juga 
memberikan sesuatu yang diperlukan bawahannya untuk melaksanakan intruksi 
tersebut. Sedangkan negative leader adalah seorang pemimpin yang dengan cara-
caranya dapat membangkitkan rasa takut dan tidak terjamin kepada orang-orang yang 
dipimpinnya, sehingga akan menimbulkan rasa ketidakpuasan di kalangan mereka.  
Dalam melaksanakan kewajibannya “negative leader” akan menunjukkan 
kekuasaannya dan bersikap superior terhadap orang-orang yang dipimpinnya. Ia tidak 
akan segan-segan untuk memarahi bawahannya di depan orang lain, mengemukakan 
ancaman (diskors, digeser, dan sebagainya). Agar orang yang dipimpinnya benar-
benar melaksanakan tugas.26  
Kepemimpinan yang negatif membuat para bawahannya menjadi tidak nyaman 
dalam bekerja ataupun untuk melakasanakan perintah dari pemimpin. Selain itu 
komunikasi yang buruk dapat memicu atau membuat lingkungan organisasi menjadi 
tidak nyaman lagi. 
Beberapa tipe kepemimpinan antara lain:27  
a. Kepemimpinan Demokratis adalah kemampuan mempengaruhi orang lain 
agar bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
dengan cara berbagai kegiatan yang akan dilakukan, ditentukan bersama 
pimpinan dan bawahan.  
Ciri-ciri Kepemimpinan Demokratis : 
a) Menghargai pendapat bawahan. 
b) Fleksibel dan memberikan kebebasan kepada bawahan berinisiatif dan 
memberikan ide baru. 
c) Tujuan yang dicapai realistis dan berdasarkan kesepakatan bersama. 
d) Memungkinkan terjadinya pertemuan terus – menerus. 
e) Melakukan pemungutan suara sebagai jalan akhir untuk mendapatkan 
keputusan. 
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b. Kepemimpinan paternalistik adalah kepemimpinan kebapakan dengan sifat-
sifat antara lain pemimpin menganggap bawahannya sebagai manusia yang 
tidak/belum dewasa, bersikap terlalu melindungi, jarang memberikan 
kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil keputusan sendiri, 
hampir tidak pernah memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk 
berinisatif, selalu bersikap paling benar. 
Ciri-ciri Kepemimpinan Paternalistik: 
(a) Menganggap bahwa sebagai manusia yang tidak dewasa.  
(b) Bersikap terlalu melindungi. 
(c) Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil 
keputusan. 
 Kepemimpinan memegang peran yang signifikan terhadap kesuksesan 
dan kegagalan sebuah organisasi.  
c. Tipe kepemimpinan kharismatik 
      Para pengikut terpacu kemampuan kepemimpinan yang heroik atau 
yang luar biasa ketika mereka mengamati perilaku-perilaku tertentu 
pemimpin mereka. Terdapat lima karakteristik pokok pemimpin 
kharismatik:28 
a) Visi dan artikulasi. Dia memiliki visi ditujukan dengan sasaran ideal 
yang berharap masa depan lebih baik dari pada status quo, dan mampu 
mengklarifikasi pentingnya visi yang dapat dipahami orang lain.  
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b) Rasio personal. Pemimpin kharismatik bersedia menempuh resiko 
personal tinggi, menanggung biaya besar, dan terlibat ke dalam 
pengorbanan diri untuk meraih visi.  
c) Peka terhadap lingkungan. Mereka mampu menilai secara realistis 
kendala lingkungan dan sumber daya yang dibutuhkan untuk membuat 
perubahan. 
d) Kepekaan terhadap kebutuhan pengikut. Pemimpin kharismatik 
perseptif (sangat pengertian) terhadap kemampuan orang lain dan 
responsif terhadap kebutuhan dan perasaan mereka.  
e) Perilaku tidak konvensional. Pemimpin kharismatik terlibat dalam 
perilaku yang dianggap baru dan berlawanan dengan norma.  
Ciri dan perilaku pemimpin juga menjadi penentu penting dari pemimpin 
kharismatik. Dari teori Konsep diri, pemimpin kharismatik lebih besar 
kemungkinannya untuk memiliki kebutuhan yang kuat akan kekuasaan, keyakinan 
diri yang tinggi dan pendirian yang kuat dalam keyakinan idealisme mereka sendiri.  
Beberapa ciri dan perilaku penting dari pemimpin kharismatik dalam 
memengaruhi sikap dan perilaku pengikut adalah:29 
a) Menyampaikan visi yang menarik. 
b) Menggunakan bentuk komunikasi yang kuat dan ekspresif saat 
menyampaikan visi. 
c) Mengambil resiko pribadi dan membuat pengorbanan diri untuk mencapai 
visi. 
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d) Menyampaikan harapan (ekspektasi) yang tinggi .  
e) Memperlihatkan keyakinan akan pengikut.  
f) Pembuatan model peran dari perilaku yang konsisten dengan visi.  
g) Mengelola kesan pengikut akan pemimpin.  
h) Membangun identifikasi dengan kelompok. 
i) Penghargaan digunakan untuk menguatkan perilaku yang konsisten dengan 
misi dan sasaran dari organisasi.  
j) Memberikan kewenangan kepada bawahan. 
E. Pengertian Kinerja 
 Kinerja adalah adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Menurut Bambang Guritno dan Waridin kinerja adalah 
perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah 
ditentukan.30  
Pada dasarnya kinerja merupakan hal yang bersifat individual karena karyawan 
atau pegawai memiliki tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan 
tugasnya. 
Menurut Mangkunegara,  kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 31 
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Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, kinerja 
merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang 
telah ditentukan. 
Tujuan kinerja menurut Rivai dan Basri :32 
a. Kemahiran dari kemampuan tugas baru diperuntukan untuk perbaikan hasil 
kinerja dan kegiatannya. 
b. Kemahiran dari pengetahuan baru di mana akan membantu karyawan 
dengan pemecahan masalah yang kompleks atas aktivitas membuat 
keputusan pada tugas. 
c. Kemahiran atau perbaikan pada sikap terhadap teman kerjanya dengan satu 
aktivitas kinerja. 
d. Target aktivitas perbaikan kinerja.  
e.  Perbaikan dalam kualitas atau produksi.  
f. Perbaikan dalam waktu atau pengiriman.  
Indikator kinerja dalam penelitian ini mengacu pada Prawirosentono :33  
1. Jumlah pekerjaan 
Dapat menyelesaikan sejumlah pekerjaan yang menjadi tanggung 
jawabnya. 
2. Kualitas pekerjaan 
Dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan tepat sesuai dengan 
yang diharapkan. 
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3. Tanggung jawab 
Memiliki tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas / pekerjaan.  
4. Inisiatif 
Memiliki inisiatif dalam menjalankan tugas/ pekerjaan yang relatif baru 
bagi karyawan. 
5. Pengambilan keputusan 
Memiliki kemampuan untuk mengambil keputusan atau menyelesaikan 
masalah. 
F. Teori Kinerja 
Setiap individu atau organisasi tertentu memiliki tujuan yang akan dicapai 
dengan menetapkan target atau sasaran. Keberhasilan individu atau organisasi dalam 
mencapai target atau sasaran tersebut merupakan kinerja. Kinerja adalah hasil kerja 
seorang pegawai dalam suatu periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 
kemungkinan, misalnya standar target, sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan 
terlebih dahulu. Kinerja merupakan keadaan perilaku seseorang yang harus dicapai 
dengan persyaratan tertentu. 
Robbins, berpendapat bahwa kinerja pegawai adalah sebagai :34 
a. Fungsi dari interaksi antara kemampuan dan motivasi, yaitu kinerja = f(A x 
m). Jika ada yang tidak memadai, kinerja itu akan dipengaruhi secara 
negatif. Kinerja harus diperlakukan sebagai sesuatu yang dinamis sehingga 
kita dapat menyingkirkan kendala-kendala terhadap kinerja. Dalam hal ini 
diperlukan adanya komunikasi yang berkesinambungan di antara para 
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pekerja agar mereka mengetahui apa yang harus dikerjakan, kapan 
dikerjakan, dan seberapa jauh mereka harus bekerja. 
Sementara Bacal berpendapat bahwa suatu komunikasi kinerja yang 
berlangsung terus menerus sederhananya merupakan proses dua arah yang melacak 
kemajuan, mengidentifikasikan kendala bagi kinerja dan memberi kedua belah pihak 
informasi yang mereka perlukan untuk mencapai sukses. Komunikasi kinerja yang 
berlangsung terus menerus memberi jalan bagi manajer dan karyawan untuk 
bekerjasama mencegah timbulnya masalah, meyelesaikan masalah yang terjadi, dan 
merevisi tanggung jawab kerja  sebagaimana yang seringkali dibutuhkan di tempat 
kerja.  
Pegawai tidak akan bisa berhasil dalam mencapai target atau sasaran yang telah 
ditetapkan oleh instansi atau organisasi tanpa berusaha. Seperti dalam  surah Ar-ra’d 
/13:11 
ۥُ
َ
لًَِِف
ۡ
لَخ ۡوِنَو ًِۡيََدي ِۡيَۡب ۢوِّن ٞتََٰبِّقَعُن ۦًُ َىوُظَفَۡيَ ۥ ِرۡم
َ
أ ۡوِن ِِۗ َّللّٱ َِّنإ َ َّللّٱ ُ ِّيَّغُي 
َ
لَ 
 َداَر
َ
أ ٓاَذوَإِ ِِۗۡمهِسُفى
َ
ِأب اَن 
ْ
او ُ ِّيَّغُي َٰ َّتََّح ٍمۡوَِقب اَنُ َّللّٱُ
َ
لَ َّدَرَم َلََف اٗٓءوُس ٖمۡوَِقب ۚۥ مَُهل اَنَو 
 ِوّنِۦًِىوُد ٍلاَو ِون ١١  
 
Terjemahnya: 
       “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya bergiliran, di    
muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah. 
Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan sesuatu kaum sehingga mereka 
merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. Dan apabila Allah 
menghendaki keburukan terhadap sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat 
menolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia.”(QS Ar-
ra’d/13 : 11).35 
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Siapa pun, baik yang bersembunyi di malam hari atau berjalan terang-terangan 
di siang hari, masing-masing ada baginya pengikut-pengikut yakni malaikat-malaikat 
atau makhluk yang selalu mengikutinya secara bergiliran, di hadapannya dan juga di 
belakangnya, mereka yakni para malaikat itu menjaganya atas perintah Allah SWT. 
Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan suatu kaum dari positif ke negatif atau 
sebaliknya dari negatif ke positif sehingga mereka mengubah apa yang ada pada diri 
mereka yakni sikap mental dan pikiran mereka send iri. Dan apabila Allah 
menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, tetapi ingat Dia tidak menghendakinya 
kecuali jika manusia mengubah sikapnya terlebih dahulu. 36  
Ayat tersebut maknanya sudah jelas bahwa individu yang bermasa bodoh, 
merasa semuanya dikendalikan oleh Allah swt, menerima keadaan yang ada saat ini 
maka tidak akan maju. Oleh karena itu sesuai dengan kata-kata mutiara yang 
mengatakan hasil tergantung usaha. Usaha yang semakin keras maka besar 
kemungkinan untuk menjadi orang yang sukses.  Jika pegawai mendapatkan kesulitan 
dalam mencapai targetnya maka pegawai berusaha untuk keluar dari kesulitan 
tersebut, misalnya pegawai berkonsultasi mengenai pekerjaannya dengan pemimpin, 
dan pemimpin bisa memberikan solusi. Jadi dengan berusaha, pegawai dapat berhasil 
mencapai target atau sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi atau pun instansi. 
 
 
G. Kerangka Pikir 
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Tipe kepemimpinan ini merupakan jenis-jenis kepemimpinan yang dapat 
dipergunakan oleh seorang pemimpin sehingga dapat  memengaruhi kinerja pegawai. 
 
 
 
  
 
 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
(Sumber: Data Primer, Diolah 2016) 
H. Definisi Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut, nilai/sifat dari objek, individu atau 
kegiatan yang mempunyai variasi tertentu antara satu dan lainnya yang telah 
ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan dicari informasi yang terkait serta ditarik 
kesimpulan.37 Jadi, variabel adalah sesuatu yang mempunyai nilai.  Penelitian ini 
menggunakan dua variabel yaitu Independent Variable dan Dependent Variable. 
a. Variabel terikat (Dependent Variable) merupakan variabel yang menjadi 
pusat perhatian peneliti. Hakekat sebuah masalah, mudah terlihat dengan 
mengenali berbagai variabel dependen yang digunakan dalam sebuah 
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Kinerja 
Pegawai 
Kepemimpinan 
Demokratis 
 Kepemimpinan 
Kharismatik 
Tipe 
Kepemimpinan 
Kepemimpinan 
Paternalistik 
model.38 Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah kinerja 
pegawai . 
b. Variabel bebas (Independent Variable) adalah variabel yang memengaruhi 
variabel dependen, baik yang pengaruhnya positif maupun yang 
pengaruhnya negative.39 Sebagai variabel bebas dalam penelitian ini adalah 
tipe kepemimpinan (X).  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                 
38
 Lijan Poltak Sinambela, Metodologi Penelitian Kuantitatif; Untuk Bidang Ilmu 
Administrasi, Kebijakan Publik, Ekonomi, Sosiologi, Komunikasi, dan Ilmu Sosial Lainnya , h.46. 
39
 Lijan Po ltak Sinambela, Metodologi Penelitian Kuantitatif; Untuk Bidang Ilmu 
Administrasi, Kebijakan Publik, Ekonomi, Sosiologi, Komunikasi, dan Ilmu Sosial Lainnya , h.46. 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
A.  Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penetapan lokasi penelitian dilakukan di kota Makassar tepatnya pada Kantor 
Balai Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal dan Informal Regional 
III Makassar (BP-PAUDNI Regional III Makassar) berlokasi di Jalan Adiyaksa No. 2 
Makassar dengan pertimbangan memudahkan penulis mengumpulkan data-data dan 
pada akhirnya, tenaga dan biaya dapat dimanfaatkan seefisien mungkin. Waktu 
penelitian ini dilaksanakan sebulan setelah seminar proposal. 
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. 
Pendekatan kuantitatif adalah riset yang menggambarkan atau menjelaskan suatu 
masalah yang hasilnya dapat digeneralisasikan. Pendekatan penelitian ini 
menekankan pada keluasan informasi (bukan kedalaman) sehingga metode ini cocok 
digunakan untuk populasi yang luas dengan variabel yang terbatas. 40 
C. Instrumen Penelitian 
Data primer yang digunakan dalam penelitian ini dikumpulkan dengan 
menggunakan instrument berupa kuesioner yang meliputi tipe kepemimpinan dan 
kinerja pada pegawai BP-PAUDNI Regional III Makassar. Adapun indikatornya 
dapat dilihat pada tabel 3.1. 
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Rachmat Kriyantono, Teknik Praktis Riset Komunikasi  (Jakarta : Kencana, 2006), h.57.
 
Instrumen penelitian ini dikembangkan sendiri oleh penulis. Instrumen ini 
disusun dari indikator tipe kepemimpinan dan kinerja, yang disusun dalam bentuk 
pernyataan dengan lima alternatif jawaban. Setiap jawaban responden akan diberi 
skor dan jumlah skor menunjukkan tinggi rendahnya masing-masing variabel yang 
diukur. Adapun skor yang diberikan pada setiap jawaban responden adalah sebagai 
berikut: 
 
1. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5 
2. Setuju dengan (S) dengan skor 4 
3. Kurang Setuju (KS) dengan skor 3 
4. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1 
 
Tabel 3.1 : Instrumen penelitian : Tipe kepemimpinan, kinerja pegawai 
Variabel Indikator 
Tipe Kepemimpinan : 
- Tipe kepemimpinan demokratis 
 
 
 
 
 
 
 
 
- Pimpinan menghargai pendapat 
bawahan. 
- Fleksibel dan memberikan 
kebebasan kepada bawahan 
berinisiatif dan memberikan ide 
baru. 
- Bawahan dan atasan selalu 
melakukan pertemuan secara terus 
menerus. 
- Pemungutan suara sebagai jalan 
  
 
- Tipe kepemimpinan 
paternalistik 
 
 
 
 
- Tipe kepemimpinan kharismatik 
akhir untuk mencapai keputusan. 
- Tujuan yang dicapai realistis dan 
berdasarkan kesepakatan bersama. 
- Pemimpin yang egois, selalu 
bersikap benar. 
- Jarang memberikan kesempatan 
kepada bawahannya untuk 
mengambil keputusan sendiri.  
- Pimpinan peka terhadap kebutuhan 
pengikut. 
- Pimpinan memberikan 
kewenangan kepada bawahan. 
- Pimpinan memberikan 
penghargaan kepada bawahan. 
Kinerja Pegawai - Jumlah Pekerjaan 
- Kualitas Pekerjaan 
- Inisiatif 
- Tanggung Jawab 
- Pengambilan Keputusan 
 
 
D. Populasi Dan Sampel 
Sugiono menyebutkan populasi sebagai wilayah generalisasi yang terdiri dari 
objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik satu kesimpulan. Populasi 
bisa berupa orang, kata-kata dan kalimat, simbol-simbol non verbal, surat kabar, 
radio, televisi, iklan dan lain- lain.41  Jadi populasi adalah unit analisis yang akan 
diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan pegawai BP-Paudni 
Regional III Makassar yang berjumlah 150 orang. 
Sampel adalah bagian dari populasi yang digunakan untuk menyimpulkan 
atau menggambarkan populasi. Penelitian ini ditentukan dengan probability sampling 
dengan teknik sampel yang digunakan adalah simple random sampling, yakni 
pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa 
memerhatikan strata yang ada dalam posisi itu. Ini dilakukan karena anggota populasi 
dianggap homogen.42 Untuk penentuan sampel digunakan rumus slovin:43 
 
𝑛 =
N
1+Ne2
  
  
𝑛 =
150
1 + 150 0,12
 
  
𝑛 =
150
1 + 150 X 0.01
 
 
𝑛 =
150
1 + 1,50
 
 
𝑛 =
150
2,5
 = 60 
dimana 
n: jumlah sampel 
N: jumlah populasi 
e: batas toleransi kesalahan (error tolerance) sebanyak 10%.  
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E. Teknik Pengumpulan Data 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik pengumpulan data melalui 
penyebaran kuesioner. Kuesioner digunakan untuk mengukur sikap responden 
terhadap permasalahan yang diteliti dengan menggunakan Skala Likert. Kuesioner 
disusun dengan kalimat pernyataan tentang sikap responden dari pilihan sangat setuju 
(dengan pemberian skor 5) hingga sangat tidak setuju (diberi skor 1).44 
F. Jenis Dan Sumber Data 
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer 
dimana data ini diambil dari kuesioner dan data sekunder diperoleh dari data yang 
tidak langsung melalui perantara (diperoleh dan dicatat oleh orang lain).  
G. Teknik Analisis Data 
Dalam penelitian ini analisis yang dilakukan adalah sebagai berikut: 
a. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif menggambarkan keterangan-keterangan dan 
penjelasan dari koefisien yang diperoleh dan dapat digunakan sebagai 
pedoman untuk menggambarkan saran. Analisis deskriptif digunakan 
untuk mendapat suatu gambaran mengenai responden dalam penelitian 
ini, terutama variabel penelitian yang digunakan. 
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Komunikasi The London Of Public Relation, 2010), h.57. 
b. Analisis Kuantitatif 
Agar data yang dikumpulkan dapat dimanfaatkan, maka data tersebut 
diolah dan dianalisis terlebih dahulu sehingga nantinya dapat dijadikan 
dasar dalam pengambilan keputusan.  
Dalam penelitian ini penulis dibantu dengan menggunakan program 
SPSS (Statistic Program for Scial Science) versi 22. Analisis regresi 
linear sederhana digunakan untuk mengetahui signifikansi pengaruh 
variabel tipe kepemimpinan terhadap kinerja pegawai BP-Paudni 
Regional III Makassar. Adapun formulasi regresi linear sederhana yang 
digunakan, adalah sebagai berikut: 
Y = a + bX 
Dimana: Y = Variabel tidak bebas (subjek dalam variabel tak bebas / 
dependen yang diprediksi. 
X = Variabel bebas (Subjek pada variabel independen yang 
mempunyai nilai tertentu) 
a  =   nilai intercept (konstan) atau harha Y bila X = 0  
b =   koefisien regresi yaitu angka peningkatan atau penurunan 
variabel  
Tahapan-tahapan analisis kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini 
antara lain: 
1. Uji Validitas 
Dalam penelitian kuantitatif, satu hal yang penting agar penelitian 
memenuhi syarat validitas dan reliabilitas adalah dari penyediaan 
instrument penelitian. Dalam penelitian kuantitatif membuat instrument 
atau alat pengumpul data tidak semudah yang diperkirakan.  
Peneliti akan menghadapi situasi yang pelik ketika harus 
merelevankan antara instrument penelitian dengan data yang akan diambil 
dan masalah yang akan dipecahkan. Tidak jarang peneliti tidak tepat 
menggunakan instrument penelitian, sehingga data yang didapat tidak 
sesuai dengan yang dikehendaki atau data ketika dikaji tidak 
menghasilkan solusi bagi masalah yang diambil dalam penelitian.45 Uji 
validitas dalam penelitian ini, dilakukan dengan menghitung nilai korelasi 
antara data pada masing-masing pertanyaan dengan skor total dengan 
memakai rumus korelasi product moment. Item angket dalam uji validitas 
dikatakan valid jika rhitung > rtabel pada nilai signifikansi 10 %.  Sedangkan 
jika rhitung < rtabel maka variabel tersebut tidak valid.  
 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah sejauh mana temuan-temuan penelitian 
direplikasikan, jika penelitian dilakukan ulang, maka akan menghasilkan 
kesimpulan yang sama. Untuk mengukur permasalahan komunikasi yang 
mencakup fenomena sosial, seperti sikap, opini dan persepsi, pengukuran 
yang konsisten agak sulit dicapai. 
Untuk mengukur reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan uji 
Cronbach Alpha yakni metode yang digunakan untuk menguji kelayakan 
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terhadap konsistensi seluruh skala yang digunakan dalam penelitian.  
Suatu variabel dikatakan reliabel jika memiliki Cronbach Alpha lebih 
besar dari 0,6.46 
3. Uji Hipotesis 
a. Uji t 
Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap 
variabel terikat maka dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang akan 
diajukan pada penelitian ini. Pengujian signifikansi dengan uji t 
digunakan untuk melihat variabel bebas memengaruhi variabel terikat. 
Jika nilai probabilitas signifikansi α = 5 % (0,05) dari t-rasio dari regresi 
lebih kecil 0,05 maka dapat dikatakan bahwa tipe kepemimpinan 
berpengaruh terhadap signifikansi terhadap kinerja pegawai.  
Untuk menentukan nilai df (degree of freedom), maka digunakan 
rumus : 
 df = n-k 
 df = 60-2 
      = 58 
Keterangan:  
  n : jumlah sampel 
  k : jumlah variabel  
  Karena nilai df (degree of freedom) 58, jika dilihat dari tabel distribusi 
t tabel maka nilai t tabel untuk signifikansi α = 5 % (0,05) adalah 2,002.  
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h.470. 
 
   Jika thitung > 2,002 maka ada pengaruh antara tipe 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, dan begitupun sebaliknya.  
c. Analisis Korelasi  
Pada tahapan ini peneliti melakukan analisis korelasi untuk 
mengetahui apakah ada hubungan antara variabel X yakni tipe 
kepemimpinan dengan variabel Y kinerja pegawai dan jika ada hubungan, 
bagaimana arah hubungan dan seberapa besar hubungan tersebut. 47 
rxy =           n 𝛴𝑥𝑦 −  𝛴𝑥 𝛴𝑦 
                           {n Σx2- (Σx)2} {n Σy2- (Σy)2  
 Dimana : 
r = Koefisien korelasi Pearson Product Moment 
N = Jumlah individu dalam sampel 
X = Angka mentah untuk variabel x 
Y = Angka mentah untuk variabel y 
Tabel 3.2 
Koefisien korelasi 
Koefisien Korelasi Hubungan Antar variabel 
0,00 - 0,199 Sangat rendah 
0,20 - 0, 399   Rendah 
0,40 - 0,599  Sedang 
0,60 - 0,799 Kuat 
0,80 - 1,000 Sangat kuat 
Sumber: Sugiyono, Statistika Untuk Penelitian,(Bandung:Alfabeta,2010),h.257 
Nilai koefisien r , yaitu antara -1 sampai +1 dengan kriteria sebagai berikut: 
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a. Jika nilai r > 0 artinya telah terjadi hubungan linier positif, yaitu semakin besar 
nilai variabel X (independen) semakin besar pula nilai variabel Y (dependen) 
atau sebaliknya, semakin kecil nilai variabel X (independen) maka semakin kecil 
pula nilai variabel Y (dependen).  
b. Jika nilai r <0, artinya telah hubungan linier negatif yaitu semakin kecil nilai 
variabel X (independen) maka makin kecil pula nilai variabel Y (dependen).  
c. Jika r = 0, artinya tidak ada hubungan sama sekali antara variabel X (independen) 
dengan variabel Y (dependen).  
d. Jika r = 1 atau r = -1 telah terjadi hubungan linier sempurna, sedangkan untuk 
nilai r yang semakin mengarah ke angka 0 maka hubungan semakin melemah.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Instansi 
1. Sejarah Singkat 
Balai Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal dan Informal 
(BP-PAUDNI) Regional III berasal dari Bidang Pendidikan Masyarakat (DIKMAS) 
yang merupakan salah satu bidang di kanwil Depdikbud Provinsi Sulawesi Selatan. 
Bidang Dikmas dipimpin oleh seorang kepala bidang (kepala bidang Dikmas) yang 
membawahi empat kelompok kerja yaitu: 
1) Tenaga Teknis 
2) Bina Program 
3) Bina Sarana 
4) Supervisi Pelaporan, Evaluasi dan Monitoring (SPEM).  
Disamping itu, kepala bidang Dikmas mengelola Balai Pendidikan 
Masyarakat (Balai Dikmas) Sulawesi Selatan yang pada saat itu diserahi tugas 
melaksanakan proyek Pendidikan Non Formal (PNF).  
Dengan terbitnya SK. Menteri Pendidikan dan Kebudayaan, nomor 002/O/1991 
tanggal 20 Februari 1991, maka Balai Dikmas beralih menjadi Balai Pengembangan 
Kegiatan Belajar (BPKB). BPKB merupakan UPT ditjen Diklusepora yang memiliki 
tugas melaksanakan pengembangan, bimbingan dan ujicoba program pendidikan luar 
sekolah, pemuda dan olahraga berdasarkan kebijakan Ditjen Diklusepora. 48 BPKB 
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Sulawesi Selatan mewilayahi empat Provinsi yaitu; Sulawesi Selatan, Sulawesi Utara, 
Sulawesi Tengah dan Sulawesi Tenggara.  
Setelah enam tahun BPKB Sulawesi Selatan berkiprah melaksanakan tugas 
dan fungsinya, lahirlah SK. Menteri Pendidikan Nasional, Nomor 115/O/2003 
tanggal 31 Juli 2003 tentang Organisasi dan Tata Kerja BPPLSP, yang meningkatkan 
status BPKB Sulawesi Selatan menjadi Balai Pengembangan Pendidikan Luar 
Sekolah dan Pemuda (BPPLSP) Regional V, dengan delapan Provinsi wilayah kerja 
yaitu; Sulawesi Selatan, Sulawesi Utara, Sulawesi Tengah, Sulawesi Tenggara, 
Gorontalo, Maluku, Maluku Utara, dan Papua.  
Tahun 2007 terbit peraturan Menteri Pendidikan Nasional yang mengatur 
tentang Tata Kerja dan Organisasi Balai Pengembangan Pendidikan Non Formal dan 
Informal (BPPNFI) dengan nomor 28 tahun 2007 tanggal 25 Juli 2007. Dengan 
terbitnya peraturan menteri tersebut maka Balai Pengembangan Pendidikan Luar 
Sekolah dan Pemuda (BPPLSP) Regional V berubah nomenklatur menjadi Balai 
Pendidikan Non Formal dan Informal (BPPNFI) Regional V. BPPNFI Regional V 
memiliki wilayah kerja yang terdiri atas enam Provinsi yaitu: Sulawesi Selatan, 
Sulawesi Barat, Sulawesi Utara, Sulawesi Tengah, Sulawesi Tenggara dan Goronta lo. 
Pada Tahun 2012 kembali ditetapkan Peraturan Menteri Pendidikan dan 
Kebudayaan Nomor 17 tahun 2012 tentang Organisasi dan Tata Kerja Balai 
Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Non Formal dan Informal (BP-PAUDNI), 
maka ditetapkan BPPNFI berubah nomenklatur menjadi BP-PAUDNI. BPPNFI 
Regional V  berganti nama menjadi BP-PAUDNI Regional III.49 Namun masih 
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 BP-PAUDNI Regional III Makassar,  Arsip BP-PAUDNI Regional III Makassar (Makassar 
: BP-PAUDNI Regional III Makassar), h. 2.  
meliputi wilayah kerja yang sama sebelumnya yang terdiri atas enam Provinsi yakni 
Provinsi Sulawesi Selatan, Provinsi Sulawesi Utara, Provinsi Gorontalo, Provinsi 
Sulawesi Tengah, Provinsi Sulawesi Tenggara dan Sulawesi Barat. 
2. Struktur Organisasi 
Dalam sebuah instansi terdapat berbagai tugas, wewenang, dan tanggung 
jawab yang berbeda-beda dan kompleks. Untuk memahami arti penting dari 
pembagian tugas, wewenang, dan tanggung jawab yang jelas dalam sistem kerja 
instansi, maka hal pokok yang harus dipahami adalah hakikat organisasi. Organisasi 
adalah wadah yang terdiri dari sekelompok orang yang bekerja sama untuk mencapai 
tujuan tertentu yang telah ditentukan. Olehnya dalam menjalankan aktivitas-aktivitas 
instansi maka salah satu syarat yang harus dipenuhi adalah adanya struktur organisasi 
yang baik dan tersusun rapi.  
Struktur organisasi yang baik membantu setiap bagian yang ada dalam 
instansi dapat mengetahui dengan jelas tugas, tanggung jawab, dan wewenangnya 
serta menghindari kesimpangsiuran dalam melaksanakan pekerjaannya.  
Adapun gambaran struktur organisasi Balai Pengembangan Pendidikan Anak 
Usia Dini Nonformal dan Informal Regional III Makassar (BP-PAUDNI Regional III 
Makassar) pada gambar berikut ini.  
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Gambar 4.1. Struktur Organisasi 
(Sumber : Arsip Balai Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal dan 
Informal Regional III Makassar) 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
Kepala Balai 
Dr. Muhammad Hasbi 
Subbagian Umum 
Drs. Arman Agung, M.Pd 
Seksi Informasi dan 
Kemitraan 
Dra. Agustina Ernawati, M.Pd 
Seksi Fasilitas 
Sumber Daya 
Darmawangsa, 
S.Sos., M.M 
Seksi Program 
Drs.Harisman 
Kelompok Jabatan Fungsional 
3. Uraian Tugas 
a. Kepala Balai berfungsi sebagai pemimpin kantor BP-PAUDNI untuk daerah 
Sulawesi. 
b. Subbagian Umum mempunyai tugas melakukan urusan perencanaan, 
keuangan, kepegawaian, ketatalaksanaan, ketatusahaan, hubungan 
masyarakat, kerumahtanggaan, dan barang milik negara BP-PAUDNI. 
c. Seksi Program mempunyai tugas melakukan pengembangan program, 
fasilitas penyusunan dan pelaksanaan program di bidang pendidikan anak 
usia dini, pendidikan nonformal, dan pendidikan informal, serta supervisi 
satuan pendidikan anak usia dini, pendidikan nonformal, pendidikan 
informal. 
d. Seksi Fasilitas Sumber daya mempunyai tugas melakukan penyusunan 
rencana serta fasilitasi pengembangan dan pendayagunaan sumberdaya 
manusia, sarana, dan prasarana di bidang pendidikan anak usia dini, 
pendidikan nonformal, dan pendidikan informal.  
e. Seksi Informasi dan Kemitraan mempunyai tugas melakukan pemetaan 
mutu, pengembangan dan pengelolaan sistem informasi serta pelaksanaan 
kemitraan di bidang pendidikan anak usia dini, pendidikan nonformal, dan 
pendidikan informal. 
f. Kelompok Jabatan Fungsional memiliki tugas melaksanakan tugas sesuai 
dengan praturan perundang-undangan yang berlaku.50 
 
                                                                 
50
 BP-PAUDNI Regional III Makassar, Arsip BP-PAUDNI Regional III Makassar, h. 5. 
 B. Karakteristik Responden  
Responden yang diambil sebagai sampel dalam penelitian ini adalah pegawai 
Balai Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal dan Informal Regional 
III Makassar. Responden yang digunakan sebagai sampel penelitian sebanyak 60 
orang. Berdasarkan data dari 60 orang responden melalui daftar pernyataan didapat 
data responden yaitu usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, dan lama bekerja. 
1. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
Dari hasil kuesioner yang dikumpulkan dari beberapa responden, maka 
diperoleh karakteristik responden menurut usia yang dapat dilihat melalui tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Jumlah Responden 
(Orang) 
% Responden 
25-30 Tahun 8 13,3 % 
31-40 Tahun 26 43,3% 
41-50 Tahun 23 38,3 % 
> 50 Tahun 3 5,0 % 
 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan karakteristik responden berdasarkan umur, maka dari 60 
responden yang dikumpulkan menunjukkan bahwa umur antara 25-30 tahun sebesar 8 
orang atau 13,3%, kemudian responden yang berumur antara 31-40 tahun sebesar 26 
orang atau 43,3%, responden yang berumur 41-50 tahun sebesar 23 orang atau 38,3% 
dan responden yang berumur di atas 50 tahun sebesar 3 orang atau 5%. 
 
 2. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin yang berhasil dihimpun 
datanya dapat melalui tabel berikut ini: 
Table 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
  Jenis Kelamin Jumlah Responden 
(Orang) 
% Responden 
Pria 30 50 % 
Wanita 30 50% 
 60 100 % 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, maka dari 60 
responden yang dikumpulkan maka jumlah responden yang berjenis kelamin pria 
sebesar 30 orang atau 50%, dan yang berjenis kelamin wanita juga sebesar 30 orang 
atau 50%. 
3. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Adapun karakteristik berdasarkan pendidikan dapat dilihat melalui tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendikan Terakhir Jumlah Responden 
(Orang) 
% Responden 
SMA 3 5,0 % 
Diploma 0 0% 
S1 39 65,0 % 
S2 18 30,0 % 
 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan data pada tabel 4.3, nampak bahwa karakteristik responden 
berdasarkan pendidikan terakhir, maka dari 60 responden yang diteliti maka 
responden yang berpendidikan SMA sebesar 3 orang atau 5,0%, S1 sebesar 39 orang 
atau 65,0% dan S2 sebesar 18 orang atau 30,0%. 
4. Deskripsi Responden Berdasarkan Lamanya Bekerja 
Karakteristik responden berdasarkan lamanya bekerja dapat dilihat melalui 
tabel dibawah ini: 
Table 4.4 Karakteristik Responden Berdasarakan Lamanya Bekerja  
Lama Bekerja Jumlah Responden 
(Orang) 
% Responden 
3 bulan - 1 Tahun 0 0 % 
1-3 Tahun 2 3,3% 
3-5 Tahun 24 40,0 % 
> 5 Tahun 34 56,6 % 
 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Tabel 4.4 yakni karakteristik responden berdasarkan lamanya bekerja maka 
dari 60 responden yang dikumpulkan, diperoleh data bahwa responden yang memiliki 
masa kerja 1-3 tahun sebesar 2 orang atau 3,3%, masa kerja 3-5 tahun sebesar 24 
orang atau 40,0%, dan masa kerja di atas 5 tahun sebesar 34 orang atau 56,6%.  
C. Uji Instrumen  
1. Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan dengan menghitung nilai korelasi antara data pada 
masing-masing pernyataan dengan skor total dengan memakai rumus korelasi 
product moment. Skor item  di dalam angket dalam uji validitas dikatakan valid jika 
rhitung > rtabel pada nilai signifikansi 10 %.  Sedangkan jika rhitung < rtabel maka 
variabel tersebut tidak valid.  
 
 
Untuk penelitian ini,nilai df (degree of freedom) dapat dihitung sebagai berikut: 
df = n –k n = Jumlah Sampel 
    = 60 – 2 k = Jumlah Variabel 
    = 58 
Dengan tingkat signifikansi sebesar 10%. Maka didapat r tabel yaitu 0, 214. 
Hasil pengujian validitas dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.5 
Hasil Pengujian Validitas 
Variabel / Item R Hitung R Tabel Keterangan 
Variabel X 
X1 0,565 0,214 Valid 
X2 0,617 0,214 Valid 
X3 0,649 0,214 Valid 
X4 0,571 0,214 Valid 
X5 0,341 0,214 Valid 
X6 0,539 0,214 Valid 
X7 0,541 0,214 Valid 
X8 0,523 0,214 Valid 
X9 0,442 0,214 Valid 
X10 0,474 0,214 Valid 
X11 0, 274 0,214 Valid 
Variabel Y 
Y1 0, 555 0,214 Valid 
Y2 0,602 0,214 Valid 
Y3 0, 639 0,214 Valid 
Y4 0,564 0,214 Valid 
Y5 0,329 0,214 Valid 
Y6 0,494 0,214 Valid 
Y7 0,507 0,214 Valid 
Y8 0,489 0,214 Valid 
Y9 0,429 0,214 Valid 
Y10 0,455 0,214 Valid 
Y11 0,258 0,214 Valid 
 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel di atas menunjukkan bahwa semua 
harga rhitung > rtabel pada nilai signifikansi 10%. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 
bahwa semua item dalam angket penelitian ini valid, sehingga dapat digunakan 
sebagai instrumen penelitian. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kelayakan terhadap konsistensi 
seluruh skala yang digunakan dalam penelitian. Uji reliabilitas dalam penelitian ini 
menggunakan rumus alpha cronbach. Instrumen dapat dikatakan reliabel jika 
memiliki koefisien reliabilitas 0,6 atau lebih. Hasil perhitungan reliabilitas oleh SPSS 
dapat dilihat pada tabel berikut.  
Tabel 4.6 
Uji Reliabilitas  
  Variabel Nilai Cronbach’s Alpha 
Based on Standardized 
Item 
Keterangan 
Kepemimpinan (X) 0,696 Reliabel 
Kinerja Pegawai (Y) 0,660 Reliabel 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
D. Analisis Deskriptif 
Pada Penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu variabel bebas 
(Independent Variable) dan variabel terikat (Dependent Variabel). Variabel bebas 
(Kepemimpinan) dan variabel terikat (Kinerja Pegawai).  
Dalam penelitian ini variabel bebas atau variabel X (Kepemimpinan) dan 
variabel Y (Kinerja Pegawai) sama-sama diukur dengan 11 item pernyataan. 
Pernyataan dalam variabel X dan Y menggunakan pilihan jawaban sesuai dengan 
skala likert 1-5 berikut jawaban sesuai dengan skala likert 1-5. dengan lima pilihan 
jawaban yaitu: 
1. Sangat Setuju (SS)  diberi skor 5 
2. Setuju (S) diberi skor 4 
3. Kurang Setuju (KS) diberi skor 3 
4. Tidak Setuju (TS) diberi skor 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1. 
Berikut adalah penjabaran dari pernyataan-pernyataan yang telah dijawab oleh 
responden berkaitan dengan kepemimpinan dan kinerja pegawai. 
Tabel 4.7 Kepemimpinan Demokrasi 
Pemimpin Memberikan Kebebasan Kepada Pegawai 
Untuk Berinisiatif Mengenai Penyelesaian Pekerjaan 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 35 58,3% 
Setuju 25 41,6% 
Kurang setuju 0 - 
Tidak Setuju 0 - 
Sangat Tidak Setuju 0 - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan tabel 4.7, mengenai kepemimpinan demokrasi dengan pernyataan 
pemimpin memberikan kebebasan kepada pegawai untuk berinisiatif mengenai 
penyelesaian pekerjaan maka responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 35 
orang atau 58,3%, sedangkan responden menyatakan setuju, sebanyak 25 orang atau 
41,6%, dan tidak ada  responden menyatakan kurang setuju, tidak setuju dan sangat 
tidak setuju. Dengan demikian sebagian besar responden memberikan tanggapan 
sangat setuju. 
 
 
Tabel 4.8 Kinerja Pegawai 
Pegawai Memiliki Kebebasan Untuk Berinisiatif Dalam 
Menyelesaikan Pekerjaan 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 36 60% 
Setuju 24 40% 
Kurang setuju - - 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.8 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan pegawai 
memiliki kebebasan untuk berinisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan, maka 
responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 36 orang atau 60,0%,responden 
yang menyatakan  setuju sebanyak 24 orang atau 40,0%, dan tidak ada responden 
yang menyatakan kurang setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa pegawai memiliki kebebasan untuk berinisiatif.  
Table 4.9 Kepemimpinan Demokrasi 
Pemimpin Berdiskusi Dengan Bawahan Frekuensi % 
Sangat Setuju 41 68,3% 
Setuju 19 31,6% 
Kurang setuju 0 - 
Tidak Setuju 0 - 
Sangat Tidak Setuju 0 - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan tabel 4.9 mengenai kepemimpinan demokrasi dengan pernyataan 
pemimpin berdiskusi dengan bawahan, maka responden yang menyatakan sangat 
setuju sebanyak 41 orang atau 68,3%, responden yang menyatakan setuju sebanyak 
19 orang atau 31,6%, dan tidak ada responden yang menyatakan kurang setuju, tidak 
setuju, dan sangat tidak setuju. 
Tabel 4.10 Kinerja Pegawai 
Dalam Menyelesaikan Pekerjaan, Pegawai Dapat 
Berdiskusi Dengan Pimpinan Setiap Membutuhkannya 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 42 70,0% 
Setuju 18 30,0% 
Kurang setuju - - 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.10 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan dalam 
menyelesaikan pekerjaan, pegawai dapat berdiskusi dengan pimpinan setiap 
membutuhkannya, maka responden yang menyatakan  setuju sebanyak 18 orang atau 
30,0%,  responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 42 orang atau 70,0%, 
dan tidak ada responden yang menyatakan kurang setuju, tidak setuju dan sangat 
tidak setuju. Jika dicermati reaksi responden cukup tinggi dan positif bahwa mereka 
mereka bisa berkonsultasi dengan pimpinan. 
Tabel 4.11 Kepemimpinan Demokrasi 
Pengambilan Keputusan Yang Berhubungan Dengan 
Program Kerja Dilakukan Dengan Musyawarah 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 38 63,3% 
Setuju 22 36,6% 
Kurang setuju 0 - 
Tidak Setuju 0 - 
Sangat Tidak Setuju 0 - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan tabel 4.11 mengenai kepemimpinan demokrasi dengan 
pernyataan pengambilan keputusan yang berhubungan dengan program kerja 
dilakukan dengan musyawarah, maka responden yang menyatakan sangat setuju 
sebanyak 38 orang atau 63,3%, responden yang menyatakan setuju sebanyak 22 
orang atau 36,6%, dan tidak ada responden yang menyatakan kurang setuju, tidak 
setuju, dan sangat tidak setuju.  
Tabel 4.12 Kinerja Pegawai 
Pegawai Mengambil Keputusan Untuk Menyelesaikan 
Masalah Dan Bersedia Menanggung Resikonya 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 39 65,0% 
Setuju 21 35,0% 
Kurang setuju - - 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.12 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan saya 
mengambil keputusan untuk menyelesaikan masalah dan bersedia menanggung 
resikonya, maka responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 39 orang atau 
65,0%,  responden yang menyatakan  setuju sebanyak 21 orang atau 35,0%,  dan 
tidak ada responden yang menyatakan kurang setuju, tidak setuju dan sangat tidak 
setuju. Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata pegawai dapat mengambil keputusan. 
Tabel 4.13 Kepemimpinan Demokrasi 
Pemimpin  Menghargai Pendapat Bawahan Frekuensi % 
Sangat Setuju 36 60,0% 
Setuju 24 40,0% 
Kurang setuju 0 - 
Tidak Setuju 0 - 
Sangat Tidak Setuju 0 - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan tabel 4.13 mengenai kepemimpinan demokrasi dengan 
pernyataan pemimpin  menghargai pendapat bawahan, maka responden yang 
menyatakan sangat setuju sebanyak 36 orang atau 60,0%, responden yang 
menyatakan setuju sebanyak 24 orang atau 40,0%, dan tidak ada responden yang 
menyatakan kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Hal ini 
menunujukkan bahwa reaksi responden positif terhadap pemimpinnya. 
Tabel 4.14 Kinerja Pegawai 
Pegawai Bisa Memberikan Pendapat Di Setiap 
Permasalahan Yang Timbul Di Dalam Pekerjaan 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 32 53,3% 
Setuju 28 46,6% 
Kurang setuju - - 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.14 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan pegawai 
bisa memberikan pendapat di setiap permasalahan yang timbul di dalam pekerjaan, 
maka responden yang menyatakan setuju sebanyak 28 orang atau 46,6%, responden 
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 32 orang atau 53,3%, dan tidak ada 
responden yang menyatakan kurang setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju.  
Tabel 4.15 Kepemimpinan Demokrasi 
Berdasarkan Kesepakatan Antara Pemimpin Dan 
Pegawai Telah Dirembukkan Bahwa Akan Ada Rencana 
Jangka Panjang Dan Jangka Pendek 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 21 35,0% 
Setuju 39 65,0% 
Kurang setuju 0 - 
Tidak Setuju 0 - 
Sangat Tidak Setuju 0 - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan tabel 4.15 mengenai kepemimpinan demokrasi dengan 
pernyataan berdasarkan kesepakatan antara pemimpin dan pegawai telah 
dirembukkan bahwa akan ada rencana jangka panjang dan jangka pendek, maka 
responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 21 orang atau 35,0%, responden 
yang menyatakan setuju sebanyak 39 orang atau 65,0%, dan tidak ada responden 
yang menyatakan kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak setuju.  
Tabel 4.16 Kinerja Pegawai 
Pegawai Dapat Menyelesaikan Pekerjaan Jangka Panjang 
Dan Jangka Pendek Tersebut 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 29 48% 
Setuju 31 52% 
Kurang setuju - - 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.16 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan saya 
dapat menyelesaikan pekerjaan jangka panjang dan jangka pendek tersebut, maka 
responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 29 orang atau 48%,responden 
yang menyatakan setuju sebanyak 31 orang atau 52%, dan tidak ada responden yang 
menyatakan kurang setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju.  
Tabel 4.17 Kepemimpinan Kharismatik 
Pemimpin Memberikan Pendelegasian Wewenang 
Terhadap Pegawai Sesuai Dengan Tugas Pokok Dan 
Fungsinya  
Frekuensi % 
Sangat Setuju 13 21,6% 
Setuju 45 75,0% 
Kurang setuju 2 3,3% 
Tidak Setuju 0 - 
Sangat Tidak Setuju 0 - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.17 mengenai kepemimpinan kharismatik dengan 
pernyataan pemimpin memberikan pendelegasian wewenang terhadap pegawai sesuai 
dengan tugas pokok dan fungsinya, maka responden yang menyatakan sangat setuju 
sebanyak 13 orang atau 21,6%, responden yang menyatakan setuju sebanyak 45 
orang atau 75,0%, responden yang menyatakan kurang setuju sebanyak 2 orang atau 
3,3% dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju, dan sangat tidak setuju. 
Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata reaksi responden positif.  
Tabel 4.18 Kinerja Pegawai 
Pegawai Mendapatkan Pendelegasian Pekerjaan, Untuk 
itu Pegawai Mendapatkan Peluang Untuk Mengambil 
Keputusan 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 13 21,7% 
Setuju 46 76,6% 
Kurang setuju 1 1,6% 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.18 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan pegawai 
mendapatkan pendelegasian pekerjaan, untuk itu pegawai mendapatkan peluang 
untuk mengambil keputusan maka responden yang menyatakan setuju sebanyak 46 
orang atau 76,6%, responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 13 orang atau 
21,7%, sedangkan responden yang menyatakan kurang setuju 1 orang atau 1,6% dan 
tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.  
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.19 Kepemimpinan Kharismatik 
Pemimpin Peka Terhadap Hak Dan Kewajiban Pegawai 
Yang Menyebabkan Kebutuhan Pegawai Terpenuhi 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 15 25,0% 
Setuju 44 73,3% 
Kurang setuju 1 1,6% 
Tidak Setuju 0 - 
Sangat Tidak Setuju 0 - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.19 mengenai kepemimpinan kharismatik dengan 
pernyataan pemimpin memberikan peka terhadap hak dan kewajiban pegawai yang 
menyebabkan kebutuhan pegawai terpenuhi, maka responden yang menyatakan 
kurang setuju sebanyak 1 orang atau 1,6%, responden yang menyatakan sangat setuju 
sebanyak 15 orang atau 25,0%, sedangkan responden yang menyatakan setuju 
sebanyak 44 orang atau 73,3%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak 
setuju, dan sangat tidak setuju.  
Tabel 4.20 Kinerja Pegawai 
Kebutuhan Mengenai Pekerjaan Pegawai Telah 
Terpenuhi Dari Pemimpin, Maka Kualitas Pekerjaan 
Pegawai Sesuai Dengan Standar Yang Diharapkan 
Instansi 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 16 26,7% 
Setuju 43 71,6% 
Kurang setuju 1 1,6% 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.20 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan 
kebutuhan mengenai pekerjaan pegawai telah terpenuhi dari pemimpin, maka kualitas 
pekerjaan pegawai sesuai dengan standar yang diharapkan instansi maka responden 
yang menyatakan setuju sebanyak 43 orang atau 71,6%, responden yang menyatakan 
sangat setuju sebanyak 16 orang atau 26,7%, sedangkan responden yang menyatakan 
kurang setuju 1 orang atau 1,6% dan tidak ada responden yang menyatakan tidak 
setuju dan sangat tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa rata-rata responden 
mempunyai kualitas pekerjaan sesuai dengan standar instansi disebabkan kebutuhan 
mengenai pekerjaannya telah terpenuhi.  
Tabel 4.21 Kepemimpinan Kharismatik 
Pemimpin Memberikan Reward Dan Punishment Kepada 
Pegawai 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 17 28,3% 
Setuju 42 70,0% 
Kurang setuju 1 1,6% 
Tidak Setuju 0 - 
Sangat Tidak Setuju 0 - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.21 mengenai kepemimpinan kharismatik dengan 
pernyataan pemimpin memberikan reward dan punishment kepada pegawai, maka 
responden yang menyatakan kurang setuju sebanyak 1 orang atau 1,6%, responden 
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 17 orang atau 28,3%, responden yang 
menyatakan setuju sebanyak 42 orang atau 70,0%, sedangkan responden yang 
menyatakan kurang setuju sebanyak 1 orang atau 1,6%  dan tidak ada responden yang 
menyatakan tidak setuju, dan sangat tidak setuju.  
 
 
 
Table 4.22 Kinerja Pegawai 
Pegawai Menyelesaikan Pekerjaan Dengan Teliti Dan 
Penuh Tanggung Jawab 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 18 30,0% 
Setuju 42 70,0% 
Kurang setuju 0 - 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.22 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan pegawai 
menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan penuh tanggung jawab  maka responden 
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 18 orang atau 30,0%,  responden yang 
menyatakan setuju sebanyak 42 orang atau 70,0%, dan tidak ada responden yang 
menyatakan kurang setuju , tidak setuju dan sangat tidak setuju. Jika dicermati bahwa 
responden menyelesaikan pekerjaannya dengan teliti dan penuh tanggung jawab.  
Tabel 4.23 Kepemimpinan Paternalistik 
Standar Kualitas Pekerjaan Yang Diberikan Oleh 
Pemimpin Kepada Pegawai Terlalu Tinggi 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 0 - 
Setuju 0 - 
Kurang setuju 7 11,7% 
Tidak Setuju 37 61,6% 
Sangat Tidak Setuju 16 26,6% 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Berdasarkan tabel 4.23 mengenai kepemimpinan paternalistik dengan 
pernyataan standar kualitas pekerjaan yang diberikan oleh pemimpin kepada pegawai 
terlalu tinggi, maka responden yang menyatakan kurang setuju sebanyak 7 orang atau 
11,7%, responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 37 orang atau 61,6%, 
sedangkan responden yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 16 orang atau 
26,6% dan tidak ada responden yang menyatakan sangat setuju dan setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa standar kualitas pekerjaan yang diberikan pimpinan tidak terlalu 
tinggi. 
Tabel 4.24 Kinerja Pegawai 
Pegawai Merasa Tertekan Kepada Pemimpin Karena 
Standar Kualitas Pekerjaan Yang Diberikan Oleh 
Pemimpin Terlalu Tinggi 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 0 - 
Setuju 0 - 
Kurang setuju 8 13,3% 
Tidak Setuju 37 61,6% 
Sangat Tidak Setuju 15 25,0% 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.24 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan pegawai 
merasa tertekan kepada pemimpin karena standar kualitas pekerjaan yang diberikan 
oleh pemimpin terlalu tinggi maka responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 
37 orang atau 61,6%, responden yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 15 
orang atau 25,0%, sedangkan responden yang menyatakan kurang setuju sebanyak 8 
orang atau 13,3%, dan tidak ada responden yang menyatakan sangat setuju, maupun 
setuju. Hal ini menunujukkan bahwa rata-rata responden tidak merasa tertekan 
kepada pimpinan karena standar kualitas pekerjaan yang diberikan tidak terlalu 
tinggi. 
 
 
 
 
Tabel 4.25 Kepemimpinan Paternalistik 
Pemimpin Sulit Untuk Bekerja Sama Karena Merasa 
Dirinya Paling Benar 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 0 - 
Setuju 0 - 
Kurang setuju 2 3,3% 
Tidak Setuju 43 71,6% 
Sangat Tidak Setuju 15 25,0% 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.25 mengenai kepemimpinan paternalistik dengan 
pernyataan pemimpin sulit untuk bekerja sama karena merasa dirinya paling benar, 
maka responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 43 orang atau 71,6%, 
responden yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 15 orang atau 25,0%, 
sedangkan responden yang menyatakan kurang setuju sebanyak 2 orang atau 3,3%, 
dan tidak ada responden yang menyatakan sangat setuju dan setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa pimpinan tidak sulit untuk bekerja sama.  
Tabel 4.26 Kinerja Pegawai 
Pemimpin Yang Egois Membuat Pegawai Enggan Untuk 
Bekerja Maksimal 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 0 - 
Setuju 0 - 
Kurang setuju 3 5,0% 
Tidak Setuju 43 71,6% 
Sangat Tidak Setuju 14 23,3% 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.26 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan 
pemimpin yang egois membuat pegawai enggan untuk bekerja maksimal maka 
responden yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 14 orang atau 23,3%, 
responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 43 orang atau 71,6%, sedangkan 
responden yang menyatakan kurang setuju sebanyak 3 orang atau 5,0%, dan tidak ada 
responden yang menyatakan sangat setuju, maupun setuju.  
 
Table 4.27 Kepemimpinan Paternalistik  
Pemimpin Mengambil Keputusan Secara Sepihak Tanpa 
Mempertimbangkan Pendapat Pegawai 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 0 - 
Setuju 0 - 
Kurang setuju 1 1,6% 
Tidak Setuju 41 68,3% 
Sangat Tidak Setuju 18 30,0% 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.27 mengenai kepemimpinan paternalistik dengan 
pernyataan pemimpin mengambil keputusan secara sepihak tanpa mempertimbangkan 
pendapat pegawai, maka responden yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 18 
orang atau 30,0%, responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 41 orang atau 
68,3%, sedangkan responden yang menyatakan kurang setuju sebanyak 1 orang atau 
1,6%, dan tidak ada responden yang menyatakan sangat setuju dan setuju. Hal ini 
menunjukkan bahwa pimpinan tidak mengambil keputusan secara sepihak.  
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.28 Kinerja Pegawai 
Sifat Pemimpin Yang Mengambil Keputusan Secara 
Sepihak Menyebabkan Pegawai Malas Bekerja Sehingga 
Tujuan Dari Instansi Tidak Tercapai 
Frekuensi % 
Sangat Setuju 0 - 
Setuju 0 - 
Kurang setuju 2 3,3% 
Tidak Setuju 40 66,6% 
Sangat Tidak Setuju 18 30,0% 
Jumlah 60 100% 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel 4.28 mengenai kinerja pegawai dengan pernyataan sifat 
pemimpin yang mengambil keputusan secara sepihak menyebabkan pegawai malas 
bekerja sehingga tujuan dari instansi tidak tercapai maka responden yang menyatakan 
sangat tidak setuju sebanyak 18 orang atau 30,0%, responden yang menyatakan tidak 
setuju sebanyak 40 orang atau 66,6%, sedangkan responden yang menyatakan kurang 
setuju sebanyak 2 orang atau 3,3%, dan tidak ada responden yang menyatakan sangat 
setuju, maupun setuju. 
E. Analisis Statistik 
1. Analisis Korelasi 
Untuk menentukan korelasi, peneliti berpedoman pada tabel koefisien korelasi 
dibawah ini.  
Tabel 4.29 Koefisien Korelasi 
Koefisien Korelasi Hubungan Antar variabel 
0,00 - 0,199 Sangat rendah 
0,20 - 0, 399   Rendah 
0,40 - 0,599  Sedang 
0,60 - 0,799 Kuat 
0,80 - 1,000 Sangat kuat 
Sumber: Sugiyono, Statistika Untuk Penelitian,(Bandung:Alfabeta,2010),h.257 
Berikut ini adalah hasil pengolahan data penelitian pengaruh tipe 
kepemimpinan kepala Balai Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal 
Dan Informal Regional III Makassar terhadap kinerja pegawai, dengan menggunakan 
metode korelasi Pearson sebagai berikut: 
Correlations  
 X Y 
X Pearson Correlation 1 ,989
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 
N 60 60 
Y Pearson Correlation ,989
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
N 60 60 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel di atas, dipeoleh informasi bahwa korelasi antara variabel x 
(tipe kepemimpinan) dan variabel y (kinerja pegawai) nilainya 0,989. Nilai 0,989 
berada di antara 0,80 sampai dengan 1,00 maka dapat disimpulkan bahwa nilai 
korelasi antara variabel x (tipe kepemimpinan) dengan variabel y (kinerja pegawai) 
sangat kuat.  
 
 
2. Analisis Regresi Linear Sederhana 
Untuk mengetahui keeratan pengaruh tipe kepemimpinan Kepala Balai 
Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal Dan Informal Regional III 
Makassar terhadap kinerja pegawai, peneliti menggunakan regresi linear sederhana.  
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,989
a
 ,979 ,979 ,390 
 
a. Predictors: (Constant), x 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
 
Berdasarkan tabel di atas, diperoleh informasi bahwa R adalah 0,989 maka R2 
adalah 0,979. Hasil tersebut dimasukkan kedalam rumus: kinerja pegawai – R2 x 
maka kinerja pegawai 0,979%. Dari hasil rumus perhitungan tersebut maka dapat 
disimpulkan pengaruh tipe kepemimpinan Kepala Balai BP-PAUDNI Regional III 
Makassar terhadap kinerja pegawai sebesar 97,9 %. 
3. Uji T 
Untuk mengetahui variabel independen dapat memengaruhi variabel 
dependen, untuk itu digunakan uji t. Dalam uji t dikemukakan hipotesis sebagai 
berikut: 
Ha: Terdapat pengaruh yang terjadi antara tipe kepemimpinan kepala Balai 
Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal Dan Informal 
Regional III Makassar terhadap kinerja pegawai. 
Ho: Tidak ada pengaruh yang terjadi tipe kepemimpinan kepala Balai 
Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal Dan Informal 
Regional III Makassar terhadap kinerja pegawai. 
Untuk menguji hipotesis tersebut, apakah Ho diterima atau ditolak maka 
dilakukan uji t dengan derajat bebas. Untuk menentukan df (degree of freedom) maka 
digunakan rumus: 
 
df = n – k keterangan: 
                        df  = 60 – 2                        n: Jumlah Sampel 
df = 58          k: Jumlah Variabel 
 
Tolak ukur penerimaan atau penolakan Ho adalah sebagai berikut:  
1. Ho diterima jika t hitung lebih kecil dari t tabel.  
2. Ho ditolak jika t hitung lebih besar dari t tabel (Ha diterima). 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.30 Hasil Uji T 
                 Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,909 ,755  2,527 ,014 
X ,955 ,018 ,989 52,046 ,000 
a. Dependent Variable:y 
(Sumber: Hasil olah data primer, 2016) 
Dari hasil pengolahan data tabel diatas yang merupakan output dari 
pengolahan model regresi dapat disimpulkan sebagai berikut: 
Berdasarkan analisis data uji t, diketahui t hitung tipe kepemimpinan Kepala 
BP-PAUDNI Regional III Makassar (52,046) > dari t tabel (2,002) atau sig. (0,000) < 
alpha (0,05) adalah signifikan pada taraf signifikasi 5% dengan demikian Ho ditolak 
dan Ha diterima. 
Berdasarkan hasil uji statistik ini menunjukkan bahwa tipe kepemimpinan 
Kepala Balai Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal dan Informal 
Regional III Makassar berhubungan secara signifikan terhadap kinerja pegawai.  
 
Y = a + bX 
Y =  1,909 + 0,955X 
Kinerja pegawai =  1,909 + 0,955 Tipe Kepemimpinan  
Dimana: 
Y= Variabel terikat 
a= Konstanta/intercept (besarnya Y jika X=0) 
b= Koefisien regresi (besarnya perubahan Y akibat perubahan X) 
X= Variabel bebas 
Interpretasi koefisien, setiap kenaikan satuan masing-masing tipe 
kepemimpinan maka kinerja pegawai meningkat 0,955 satuan atau 95,5%. 
F. Pembahasan 
Dalam mengelola dan mengendalikan berbagai fungsi subsistem dalam 
organisasi agar tetap konsisten dengan tujuan organisasi dibutuhkan seseorang 
pemimpin karena pemimpin merupakan bagian penting dalam peningkatan kinerja 
para pekerja. 
Sikap pemimpin memiliki dampak yang signifikan terhadap sikap pegawai. 
Efektivitas bawahan akan sangat dipengaruhi oleh karakteristik pemimpinnya. 
Perilaku pemimpin pada dasarnya terkait dengan proses pertukaran yang terjadi 
antara pemimpin dan bawahannya.  
Kepemimpinan merupakan hubungan antara seseorang dengan orang lain, 
pemimpin mampu memengaruhi orang lain agar bersedia bekerja bersama-sama 
dalam tugas yang berkaitan untuk mencapai tujuan yang diinginkan, seperti yang 
dilakukan oleh Kepala Balai BP-Paudni Regional III Makassar. 
 
 
1. Tipe kepemimpinan 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa rata-rata respon pegawai positif dan 
memang beranggapan bahwa tipe kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai. Ada tiga tipe kepemimpinan yang diuji dalam penelitian ini dan tanggapan 
pegawai mengenai tipe kepemimpinan berbeda-beda, tanggapan tersebut di ukur 
dengan melihat frekuensi tertinggi.  
Pada frekuensi kepemimpinan demokrasi ditunjukkan bahwa pegawai paling 
banyak beranggapan bahwa pimpinan berdiskusi dengan bawahan yakni dengan 
frekuensi 68,3% atau sebanyak 41 orang memberikan tanggapan positif. Sedangkan 
frekuensi terendah dalam tipe kepemimpinan demokratis adalah berdasarkan 
kesepakatan antara pimpinan dan pegawai telah dirembukkan bahwa akan ada 
rencana kerja jangka panjang dan jangka pendek dengan frekuensi 35,0% atau 21 
orang  pegawai.  
Pimpinan dalam hal ini Kepala Balai memang membuka diri untuk berdiskusi 
dengan bawahan yang berhubungan dengan masalah pekerjaan ataupun masalah 
mengenai pegawai. Sehingga terjadi komunikasi horizontal. Salah satu tujuan dari 
komunikasi horizontal adalah memecahkan masalah yang timbul diantara orang-
orang yang berada dalam tingkat yang sama. Dengan adanya keterlibatan dalam 
memecahkan masalah akan menambah kepercayaan dan moral pegawai. 51 Dalam hal 
rencana kerja jangka panjang dan jangka pendek Kepala Balai dan pegawai telah 
merembukkan rencana kerja enam bulan sampai satu tahun sebelum pelaksanaannya. 
Adapun frekuensi yang cukup tinggi selain kepemimpinan demokratis yakni 
kepemimpinan kharismatik. Tanggapan pegawai terhadap kepemimpinan kharismatik  
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adalah pimpinan memberikan pendelegasian wewenang terhadap pegawai sesuai 
dengan tugas pokok dan fungsinya dengan frekuensi 75,0% atau 45 pegawai 
memberikan tanggapan positif terhadap pandangan tersebut.  
Kepala Balai memberikan pendelegasian wewenang kepada pegawai sesuai 
kemampuan pegawainya. Misalnya setiap seksi diberikan tanggung jawab yang 
penuh di dalam melaksanakan kegiatannya, Kepala Balai hanya berfungsi sebagai 
pengarah dan pengevaluator dalam kegiatan tersebut, ia hanya meletakkan dasarnya 
lalu mengarahkan, memberikan wewenang kepada penanggung jawab untuk 
melakukan kegiatan tersebut. Yang dilakukan oleh Kepala Balai telah sesuai jika 
dihubungkan dengan teori bawaan atau Heredity Theory dalam teori kepemimpinan, 
yakni kemampuan mengarahkan, mendorong seseorang merupakan bawaan sejak 
lahir dari seorang pemimpin.52 
Hal ini menunjukkan bahwa Kepala Balai bisa memengaruhi pegawai untuk 
bisa bekerja sama dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan, dan setiap kegiatan 
yang dilakukan ditentukan bersama Kepala Balai  dan pegawai. 
Pada frekuensi kepemimpinan paternalistik ditujukkan bahwa pegawai paling 
banyak beranggapan tidak setuju bahwa pimpinan susah untuk bekerja sama karena 
merasa dirinya paling benar dengan frekuensi 71,6% atau sebanyak 43 orang. Dalam 
hal ini Kepala Balai memang tidak susah bekerja sama dengan pegawai karena 
Kepala Balai tidak hanya melakukan komunikasi vertikal tetapi juga komunikasi 
horizontal sehingga setiap masalah yang ada dapat dipecahkan bersama dan juga 
tugas-tugas dan perencanaan dapat berjalan dengan baik. Sedangkan pegawai 
beranggapan tidak setuju dengan frekuensi terendah dalam tipe kepemimpinan 
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paternalistik adalah standar kualitas pekerjaan yang diberikan oleh pemimpin kepada 
pegawai terlalu tinggi dengan frekuensi 61,6% atau 37 orang  pegawai. Artinya 
standar kualitas pekerjaan yang diberikan oleh kepala balai kepada pegawai tidak 
terlalu tinggi sehingga pegawai dapat menyelesaikan pekerjaannya sesuai yang 
diharapkan dan sesuai dengan batas waktu.  
2. Pengaruh Tipe Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 
Pada hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tipe 
kepemimpinan Kepala Balai BP-PAUDNI Regional III Makassar terhadap terhadap 
kinerja pegawai yakni analisis data uji t, diketahui t hitung tipe kepemimpinan Kepala 
BP-PAUDNI Regional III Makassar (52,046) > dari t tabel (2,002) atau sig. (0,000) < 
alpha (0,05) adalah signifikan pada taraf signifikasi 5% dengan demikian Ho ditolak 
dan Ha diterima. 
 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tipe 
kepemimpinan Kepala Balai BP-PAUDNI Regional III Makassar terhadap kinerja 
pegawai. Jika dicermati, tipe kepemimpinan demokrasi dengan pernyataan pimpinan 
berdiskusi dengan bawahan menyebabkan pegawai dapat menyelesaikan 
pekerjaannya dengan berkonsultasi kepada Kepala Balai setiap mereka 
membutuhkannya dengan presentase tertinggi sebesar 70,0%.  
Hal ini sesuai dengan komunikasi ke atas yakni pesan yang mengalir dari 
bawahan kepada atasan. Tujuan dari komunikasi adalah untuk memberikan balikan, 
memberikan saran dan mengajukan pertanyaan. 53  
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Komunikasi ke atas yang terjadi antara pemimpin dengan pegawai maka 
segala pekerjaan dapat terorganisir dengan baik. Dari komunikasi ke atas juga dapat 
membantu pegawai mengatasi masalah pekerjaan mereka. 54 
Sehingga komunikasi kinerja yang baik dan berlangsung terus menerus 
memberi jalan bagi pemimpin dan pegawai untuk bekerjasama mencegah timbulnya 
masalah, menyelesaikan masalah yang terjadi.55 
Tipe kepemimpinan kharismatik dengan pernyataan pimpinan memberikan 
pendelegasian wewenang terhadap pegawai sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya 
menyebabkan pegawai mendapatkan peluang untuk mengambil keputusan dengan 
presentase tertinggi 76,6%.  
Dengan adanya pendelegasian wewenang, maka pegawai dapat mengambil 
keputusan sehingga pegawai dapat meninggkatkan kinerjanya. Pengambilan 
keputusan merupakan salah satu dari indikator kinerja. 56  
Pegawai tidak setuju dengan tipe kepemimpinan paternalistik dengan 
pernyataan standar kualitas pekerjaan yang diberikan oleh pemimpin kepada pegawai 
terlalu tinggi menyebabkan pegawai merasa tertekan kepada pemimpin dengan 
presentase 61,6%. 
Pegawai tidak merasa tertekan kepada pemimpin terhadap standar kualitas 
yang diberikan oleh pemimpin karena standar kualitas pekerjaan tidak terlalu tinggi 
sehingga pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan tepat sesuai 
dengan yang diharapkan oleh pemimpin.  
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Dengan kualitas pekerjaan yang dapat dicapai oleh pegawai dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. K inerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.57 
Dengan tingkat kemampuan yang berbeda – beda setiap pegawai, maka dalam 
penyelesaian pekerjaannya, setiap pegawai berinisiatif ataupun berinovasi dalam 
penyelesaian pekerjaan tersebut. Maka kualitas pekerjaan dapat dicapai dan 
meningkatkan kinerja pegawai.  
Kinerja juga harus dinamis sehingga kita dapat menyingkirkan kendala-
kendala terhadap kinerja. Dalam hal ini diperlukan adanya komunikasi yang 
berkesinambungan di antara para pekerja agar mereka mengetahui apa yang harus 
dikerjakan, kapan dikerjakan, dan seberapa jauh mereka harus bekerja. Kinerja juga 
dapat dipengaruhi secara negatif ketika kemampuan dan motivasi tidak memadai. 58  
Untuk itu komunikasi kinerja harus berlangsung terus menerus, sederhananya 
adalah proses dua arah yang melacak kemajuan, mengidentifikasikan kendala bagi 
kinerja dan memberi kedua belah pihak informasi yang diperlukan sehingga kinerja 
tercapai. 
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3. Tipe Kepemimpinan Yang Paling Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 
Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa tipe kepemimpinan yang paling 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah tipe kepemimpinan kharismatik, 
sebanyak 46 orang atau 76,6% menyatakan berpeluang untuk mengambil keputusan.  
Salah satu ciri tipe kepemimpinan kharismatik yakni memberikan 
kewenangan kepada bawahan.59  Dengan memberikan kewenangan kepada bawahan 
atau pegawai maka pegawai diberikan peluang untuk mengambil keputusan dalam 
menyelesaikan pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai.  
Dalam suatu kegiatan Kepala Balai memberikan pendelegasian wewenang 
kepada pegawai sesuai dengan kemampuan pegawai. Misalnya setiap seksi diberikan 
tanggung jawab yang penuh di dalam melaksanakan kegiatannya. Dengan 
diberikannya wewenang dan tanggung jawab maka pegawai dapat mengambil 
keputusan mengenai kegiatan tersebut. 
Pendelegasian wewenang adalah ciri yang penting dari pemimpin kharismatik 
dalam memengaruhi sikap dan perilaku pengikut. Teori konsep diri dari 
kepemimpinan kharismatik menjelaskan bahwa indikator kharismatik terlihat dari 
hubungan antara pemimpin dan pengikut.  
Seorang pemimpin kharismatik memiliki pengaruh yang dalam terhadap 
pengikutnya-pengikutnya. Para pengikut selalu merasa bahwa apa yang diyakini oleh 
pemimpin itu benar adanya dan mereka akan berusaha untuk mematuhinya, ada kasih 
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sayang kepada pemimpin dan secara emosional terlibat dalam misi kelompok atau 
organisasi serta memiliki kinerja yang tinggi. 60 Hubungan yang terjalin antara 
pemimpin dengan bawahan membuat bawahan dapat bekerja dengan baik sehingga 
kinerja dari bawahan meningkat.  
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Dari hasil analisis yang dikemukakan pada bab hasil dan pembahasan 
mengenai tipe kepemimpinan Kepala Balai BP-PAUDNI Regional III Makassar 
terhadap kinerja pegawai, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan dari has il analisis 
yaitu: 
1. Ada pengaruh yang sangat kuat antara tipe kepemimpinan Kepala Balai BP-
PAUDNI Regional III Makassar terhadap kinerja pegawai. Pengaruh yang 
sangat kuat menunjukkan nilai koefisien korelasi sebesar 0,989  berada di 
antara 0,80 sampai dengan 1,0. Berdasarkan hasil nilai uji regresi menunjukkan 
bahwa tipe kepemimpinan Kepala Balai BP-PAUDNI Regional III Makassar 
terhadap kinerja pegawai sebesar 97,9%. Sisanya sebesar 2,1% dipengaruhi 
oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Berdasarkan analisis data 
uji t terlihat bahwa, diketahui t hitung tipe kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI 
Regional III Makassar (52,046) > dari t tabel (2,002) atau sig. (0,000) < alpha 
(0,05) adalah signifikan pada taraf signifikasi 5% yakni terdapat pengaruh tipe 
kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI Regional III Makassar terhadap kinerja 
pegawai). 
2. Tipe kepemimpinan demokrasi dengan pernyataan pimpinan berdiskusi dengan 
bawahan menyebabkan pegawai dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan 
berkonsultasi kepada Kepala Balai setiap mereka membutuhkannya dengan 
presentase tertinggi sebesar 70%. Tipe kepemimpinan kharismatik dengan 
pernyataan pimpinan memberikan pendelegasian wewenang terhadap pegawai 
sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya menyebabkan pegawai mendapatkan 
peluang untuk mengambil keputusan dengan presentase tertinggi 76,6%. 
Pegawai tidak setuju dengan tipe kepemimpinan paternalistik dengan 
pernyataan standar kualitas pekerjaan yang diberikan oleh pemimpin kepada 
pegawai terlalu tinggi menyebabkan pegawai merasa tertekan kepada pemimpin 
dengan presentase 61,6%. 
3. Tipe kepemimpinan yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah 
tipe kepemimpinan kharismatik, sebanyak 46 orang atau 76,6% menyatakan 
berpeluang untuk mengambil keputusan.   
B. Implikasi 
Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan, maka implikasi yang dapat 
penulis berikan sebagai masukan kepada pihak instansi dan peneliti selanjutnya 
sebagai berikut: 
1. Sebaiknya Balai Pengembangan Pendidikan Anak Usia Dini Nonformal dan 
Informal (BP-PAUDNI) Regional III Makassar dapat mempertahankan tipe 
kepemimpinan kharismatik hal ini dimaksudkan agar kinerja pegawai terus 
meningkat. 
2. Pada penelitian berikutnya dapat ditambahkan variabel lainnya yang dapat 
memengaruhi kinerja pegawai. 
 
 
 
 
 
DAFTAR PUSTAKA 
Amrullah, Mudzhira Nur. Human Relation Dalam Manajemen. Makassar: Alauddin 
University Press, 2013. 
Anggriawan, Hari “Tugas Kuliah”, Blog Hari Anggariawan. Http:// Tugas kulieh . 
blogspot. co.id /2015/ 11/ pemimpin-kharismatik.html?m=1 (21 Februari 
2016) 
Ardial. Paradigma Dan Model Penelitian Komunikasi. Jakarta : PT Bumi Aksara, 
2014. 
Borders, Beyond . Communication Modernity And History. Jakarta : Sekolah Tinggi 
Ilmu Komunikasi The London Of Public Relation, 2010.  
Departemen Agama R.I.. Al-Qu’ran dan Terjemahnya. Surabaya: Duta Ilmu 
Surabaya, 2005. 
Fahmi, Irham. Manajemen Kinerja Teori dan Aplikasi. Bandung : Alfabeta, 2013. 
Fajar, Marhaeni. Ilmu Komunikasi Teori & Praktik . Yogyakarta: Graha ilmu, 2009. 
Hikmat, Mahi M. Metode Penelitian Dalam Perspektif Ilmu Komunikasi dan Sastra. 
Cet. I; Yogyakarta: Graha Ilmu, 2011. 
Ivancevich, John M. , Robert Konopaske, Michael T. Matteson. Perilaku Dan 
Manajemen Organisasi. Jakarta: PT Erlangga, 2006. 
Junaidin. “Perananan Komunikasi Organisasi Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja 
Pegawai Di Kantor Dinas Komunikasi Dan Informatika Kota Makassar.” 
Skripsi Sarjana, Fakultas Dakwah Dan Komunikasi, Universitas Islam Negeri 
Alauddin, Makassar,  2013. 
Kriyantono, Rachmat. Teknik Praktis Riset Komunikasi. Jakarta : Kencana, 2006. 
                                     Teknik Praktis Riset Komunikasi. Jakarta: Kencana, 2012. 
Mangkunegara, Anwar Prabu . Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia. Cet.1; 
Bandung : Refika Aitama, 2005. 
Muhammad, Arni. Komunikasi Organisasi. Jakarta:  Bumi Aksara, 2001. 
Pace, R.Wayne  & Don F Faules. Komunikasi Organisasi Strategi Meningkatkan 
Kinerja Perusahaan. Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2006.  
Prawirosentono, Suyadi . Kebijakan Kinerja Karyawan. Yogyakarta: BPFE, 2009. 
Putong, Iskandar dan Soekarso. Kepemimpinan: Kajian Teoritis dan Praktis. Vol.1; 
Edisi 1; Jakarta: Buku & Artikel Karya Iskandar Putong, 2015.  
Rivai, Veithzal. Kepemimpinan dan perilaku organisasi. Edisi Kedua; Jakarta : PT 
Raja Grafindo Persada, 2008. 
Robbins, Stephen P. Prinsip-prinsip Perilaku Organisasi. Edisi kelima; Jakarta: 
Penerbit Erlangga, 1999.  
Saputra, Yulius Eka Agung. Manajemen dan Perilaku Organisasi. Jogjakarta:Graha 
Ilmu, 2014. 
Setiawan, Kharisma. “Pengaruh Motivasi dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja 
Karyawan Bagian Bengkel PT. Nasmoco Pemuda Semarang.” Skripsi 
Sarjana, Fakultas Ekonomi Universitas Katolik Soegijapranata, Semarang, 
2008. 
Shihab, M.Quraish. Tafsir Al-Misbah: Pesan, Kesan dan Keserasian Al-Qur’an . 
Volume 11; Cetakan VII; Jakarta : Lentera Hati, 2007.  
                                  . Tafsir Al-Misbah: Pesan, Kesan dan Keserasian Al-Qur’an (Vol. 6; 
Cetakan Pertama; Jakarta: Lentera Hati, 2002. 
Siagian, Sondang P. Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja. Jakarta: PT. Rineka 
Cipta, 2002. 
                                 . Teori Motivasi dan Aplikasinya. Cet III; Jakarta : PT Rineka 
Cipta, 2004. 
Sinambela, Lijan Poltak. Metodologi Penelitian Kuantitatif; Untuk Bidang Ilmu 
Administrasi, Kebijakan Publik, Ekonomi, Sosiologi, Komunikasi, dan Ilmu 
Sosial Lainnya. Yogyakarta: Graha Ilmu, 2014. 
Siswandi.“Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komunikasi Internal dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pand’s Collection Semarang.” Skripsi Sarjana, 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Dian Nuswantoro, Semarang, 2011.  
Sugiyono. Statistika Untuk Penelitian. Bandung : Alfabeta, 2013. 
                . Statistika Untuk Penelitian. Bandung : Alfabeta, 2010. 
Sunyoto, Danang dan Burhanudin. Teori Perilaku Keorganisasian. Yogyakarta: 
Center of Academi Publishing Service, 2015.  
Susanto, Frana Agus. “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Madu Baru Yogyakarta.” Skripsi Sarjana, Fakultas 
Ekonomi Universitas Pembangunan Veteran, Yogyakarta, 2011.  
Tangkilisan, Hessel Nogi S.  Manajemen Publik. Jakarta: PT Gramedia Widiasarana 
Indonesia, 2005. 
Tasruddin, Ramsiah. Human Relation Dalam Organisasi. Makassar: Alauddin 
University Press, 2014. 
Thoha, Mifta. Perilaku Organisasi, Konsep Dasar dan Aplikasinya. Jakarta: PT 
RajaGrafindo Persada, 2014. 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
LAMPIRAN-LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
Kepada Yth,  
Pegawai BP-PAUDNI REGIONAL III MAKASSAR 
Di tempat 
 
Dengan Hormat, 
 Saya yang bertanda tangan di bawah ini adalah mahasiswa Program Ilmu 
Komunikasi Fakultas Dakwah dan Komunikasi Universitas Islam Negeri Alauddin 
Makassar. 
  Nama  : Sri Irmayanti Suryani.B 
  NIM  : 50700112063 
 Hendak melakasanakan penelitian dengan judul : 
“Pengaruh Tipe Kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI REGIONAL III MAKASSAR 
Terhadap Kinerja Pegawai”  
 Maksud dan tujuan penelitian ini semata-mata untuk kepentingan ilmiah, dan 
penulis mengharapkan agar di dalam member jawaban, saudara menjawab dengan 
sejujur-jujurnya sesuai dengan keadaan yang sebenarnya demi keberhasilan penelitian 
ini. Dan kerahasiaan jawaban saudara dijamin oleh peneliti.  
 Atas bantuan dan perhatian saudara dalam penelitian ini, tidak lupa penulis 
mengucapkan banyak terima kasih.  
 
    Peneliti 
 
  Sri Irmayanti Suryani.B 
Nama     : 
Usia     : 
Jenis Kelamin    : 1. Pria  2. Wanita 
Pendidikan Terakhir   : a. SMA  c. S1 
        b. Diploma  d. S2 
Lama Bekerja    : a. 3 bulan-1 Tahun    c. 3-5 Tahun 
       b. 1 Tahun- 3 Tahun  d. > 5 Tahun 
Departemen / Bagian   :  
Berilah tanda silang (X) pada pernyataan berikut ini : 
SS : Sangat Setuju  KS : Kurang Setuju STS : Sangat Tidak Setuju 
S  : Setuju             TS : Tidak Setuju 
Pengisian kuesioner berdasarkan apa yang anda rasakan bukan berdasarkan 
apa yang seharusnya. 
No Kepemimpinan SS S KS TS STS 
1. Pemimpin memberikan kebebasan kepada pegawai  
untuk berinisiatif mengenai penyelesaian pekerjaan.  
     
2. Pemimpin berdiskusi dengan pegawai.       
3 Pengambilan keputusan yang berhubungan dengan 
program kerja dilakukan dengan musyawarah.  
     
4 Pemimpin menghargai pendapat pegawai.       
5 Berdasarkan kesepakatan antara pemimpin dan 
pegawai telah dirembukkan bahwa akan ada rencana 
kerja jangka panjang dan jangka pendek.  
     
6 Pemimpin memberikan pendelegasian wewenang 
terhadap pegawai sesuai dengan tugas pokok dan 
fungsinya. 
     
7 Pemimpin peka terhadap hak dan kewajiban pegawai 
yang menyebabkan kebutuhan pegawai terpenuhi.  
     
8 Pemimpin memberikan reward dan punishment 
kepada pegawai. 
     
9 Standar kualitas pekerjaan yang diberikan oleh 
pemimpin kepada pegawai terlalu tinggi.  
     
10 Pemimpin sulit untuk bekerja sama karena merasa 
dirinya paling benar. 
     
11 Pemimpin mengambil keputusan secara sepihak 
tanpa mempertimbangkan pendapat pegawai.  
     
 
 
No Kinerja SS S KS TS STS 
1 Pegawai memiliki kebebasan untuk berinisiatif 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
2 Dalam menyelesaikan pekerjaan, pegawai 
dapat berkonsultasi dengan pemimpin setiap 
pegawai membutuhkannya. 
     
3 Pegawai dapat mengambil keputusan untuk 
menyelesaikan masalah dan bersedia 
menanggung resikonya. 
     
4 Pegawai bisa memberikan pendapat di setiap 
permasalahan yang timbul di dalam pekerjaan.  
     
5 Pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan jangka 
panjang dan pendek tersebut. 
     
6 Pegawai mendapatkan pendelegasian 
pekerjaan, untuk itu pegawai mendapatkan 
peluang untuk mengambil keputusan.  
     
7 Kebutuhan mengenai pekerjaan pegawai telah 
terpenuhi  dari pemimpin, maka kualitas 
pekerjaan pegawai sesuai dengan standar yang 
diharapkan instansi. 
     
8 Pegawai menyelesaikan pekerjaan dengan teliti 
dan penuh tanggung jawab. 
     
9 Pegawai merasa tertekan kepada pemimpin 
karena standar kualitas pekerjaan yang 
diberikan oleh pemimpin terlalu tinggi.  
     
10 Pemimpin yang egois membuat pegawai 
enggan untuk bekerja maksimal. 
     
11 Sifat pemimpin yang mengambil keputusan 
secara sepihak menyebabkan pegawai malas 
bekerja sehingga tujuan dari instansi tidak 
tercapai. 
     
 
Kepada Yth,  
Pegawai BP-PAUDNI REGIONAL III MAKASSAR 
Di tempat 
 
Dengan Hormat, 
 Saya yang bertanda tangan di bawah ini adalah mahasiswa Program Ilmu 
Komunikasi Fakultas Dakwah dan Komunikasi Universitas Islam Negeri Alauddin 
Makassar. 
  Nama  : Sri Irmayanti Suryani.B 
  NIM  : 50700112063 
 Hendak melakasanakan penelitian dengan judul : 
“Pengaruh Tipe Kepemimpinan Kepala BP-PAUDNI REGIONAL III MAKASSAR 
Terhadap Kinerja Pegawai”  
 Maksud dan tujuan penelitian ini semata-mata untuk kepentingan ilmiah, dan 
penulis mengharapkan agar di dalam member jawaban, saudara menjawab dengan 
sejujur-jujurnya sesuai dengan keadaan yang sebenarnya demi keberhasilan penelitian 
ini. Dan kerahasiaan jawaban saudara dijamin oleh peneliti.  
 Atas bantuan dan perhatian saudara dalam penelitian ini, tidak lupa penulis 
mengucapkan banyak terima kasih.  
 
    Peneliti 
 
  Sri Irmayanti Suryani.B 
 
 
 
Nama     : 
Usia     : 
Jenis Kelamin    : 1. Pria  2. Wanita 
Pendidikan Terakhir   : a. SMA  c. S1 
        b. Diploma  d. S2 
Lama Bekerja    : a. 3 bulan-1 Tahun    c. 3-5 Tahun 
       b. 1 Tahun- 3 Tahun  d. > 5 Tahun 
Departemen / Bagian   :  
Berilah tanda silang (X) pada pernyataan berikut ini : 
SS : Sangat Setuju  KS : Kurang Setuju STS : Sangat Tidak Setuju 
S  : Setuju             TS : Tidak Setuju 
Pengisian kuesioner berdasarkan apa yang anda rasakan bukan berdasarkan 
apa yang seharusnya. 
No Kepemimpinan SS S KS TS STS 
1. Pemimpin memberikan kebebasan kepada pegawai  
untuk berinisiatif mengenai penyelesaian pekerjaan.  
     
2. Pemimpin berdiskusi dengan pegawai.       
3 Pengambilan keputusan yang berhubungan dengan 
program kerja dilakukan dengan musyawarah. 
     
4 Pemimpin menghargai pendapat pegawai.       
5 Berdasarkan kesepakatan antara pemimpin dan 
pegawai telah dirembukkan bahwa akan ada rencana 
kerja jangka panjang dan jangka pendek.  
     
6 Pemimpin memberikan pendelegasian wewenang 
terhadap pegawai sesuai dengan tugas pokok dan 
fungsinya. 
     
7 Pemimpin peka terhadap hak dan kewajiban pegawai 
yang menyebabkan kebutuhan pegawai terpenuhi.  
     
8 Pemimpin memberikan reward dan punishment 
kepada pegawai. 
     
9 Standar kualitas pekerjaan yang diberikan oleh 
pemimpin kepada pegawai terlalu tinggi.  
     
10 Pemimpin sulit untuk bekerja sama karena merasa 
dirinya paling benar. 
     
11 Pemimpin mengambil keputusan secara sepihak 
tanpa mempertimbangkan pendapat pegawai.  
     
 
 
No Kinerja SS S KS TS STS 
1 Pegawai memiliki kebebasan untuk berinisiatif 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
     
2 Dalam menyelesaikan pekerjaan, pegawai 
dapat berkonsultasi dengan pemimpin setiap 
pegawai membutuhkannya. 
     
3 Pegawai dapat mengambil keputusan untuk 
menyelesaikan masalah dan bersedia 
menanggung resikonya. 
     
4 Pegawai bisa memberikan pendapat di setiap 
permasalahan yang timbul di dalam pekerjaan.  
     
5 Pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan jangka 
panjang dan pendek tersebut. 
     
6 Pegawai mendapatkan pendelegasian 
pekerjaan, untuk itu pegawai mendapatkan 
peluang untuk mengambil keputusan.  
     
7 Kebutuhan mengenai pekerjaan pegawai telah 
terpenuhi  dari pemimpin, maka kualitas 
pekerjaan pegawai sesuai dengan standar yang 
diharapkan instansi. 
     
8 Pegawai menyelesaikan pekerjaan dengan teliti 
dan penuh tanggung jawab. 
     
9 Pegawai merasa tertekan kepada pemimpin 
karena standar kualitas pekerjaan yang 
diberikan oleh pemimpin terlalu tinggi.  
     
10 Pemimpin yang egois membuat pegawai 
enggan untuk bekerja maksimal. 
     
11 Sifat pemimpin yang mengambil keputusan 
secara sepihak menyebabkan pegawai malas 
bekerja sehingga tujuan dari instansi tidak 
tercapai. 
     
 
            X             
No x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 Total 
1 4 5 4 4 4 4 4 4 3 2 2 40 
2 5 5 5 5 4 5 4 4 3 2 2 44 
3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 1 47 
4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 2 2 46 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 1 45 
6 4 4 4 4 4 3 4 3 2 2 2 36 
7 5 5 5 5 5 5 5 4 1 1 1 42 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
9 5 5 5 5 5 5 4 5 1 1 1 42 
10 5 5 5 4 4 5 4 4 2 2 2 42 
11 5 5 5 5 4 4 5 5 3 3 3 47 
12 5 5 5 5 4 5 5 4 3 3 3 47 
13 4 4 4 5 4 4 4 4 2 2 2 39 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 39 
15 4 4 4 4 4 3 3 4 2 2 2 36 
16 5 5 5 5 4 5 5 4 2 2 2 44 
17 5 5 4 4 4 4 4 4 2 2 2 40 
18 4 4 5 4 5 4 4 4 2 2 2 40 
19 5 5 5 5 5 4 5 5 1 1 1 42 
20 4 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 39 
21 4 5 5 5 5 4 5 5 2 2 2 44 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
24 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
25 5 5 5 5 4 4 4 4 2 2 2 42 
26 5 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 39 
27 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
28 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 43 
29 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 35 
31 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
32 5 5 5 4 4 4 4 4 2 2 2 41 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
34 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 40 
35 4 5 5 4 5 4 5 4 1 1 1 39 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
37 5 5 4 4 4 5 4 4 2 2 2 41 
38 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 35 
40 4 4 5 5 5 4 4 5 2 2 2 42 
41 5 5 5 4 4 4 4 5 2 2 2 42 
42 5 5 5 4 4 4 4 4 2 2 2 41 
43 5 5 5 5 4 4 4 5 2 2 2 43 
44 5 5 5 4 5 4 4 5 2 2 2 43 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
46 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 40 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
48 5 5 4 4 5 4 4 5 1 1 1 39 
49 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 40 
50 5 5 4 4 4 4 4 5 2 2 2 41 
51 4 5 4 4 4 4 4 4 3 2 2 40 
52 5 4 5 4 5 4 5 4 2 2 2 42 
53 4 5 4 5 5 4 4 5 3 2 2 43 
54 5 5 5 4 4 4 5 5 2 2 1 42 
55 4 4 5 5 5 4 4 5 2 2 2 42 
56 4 4 4 5 5 5 5 4 1 1 1 39 
57 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 40 
58 5 5 4 4 4 5 5 5 2 2 2 43 
59 5 4 5 5 5 4 4 4 2 2 2 42 
60 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
Jumlah                       2464 
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26 5 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 39 
27 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
28 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 43 
29 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 35 
31 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
32 5 5 5 4 4 4 4 4 2 2 2 41 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
34 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 40 
35 4 5 5 4 5 4 5 4 1 1 1 39 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
37 5 5 4 4 4 5 4 4 2 2 2 41 
38 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 1 35 
40 4 4 5 5 5 4 4 5 2 2 2 42 
41 5 5 5 4 4 4 4 5 2 2 2 42 
42 5 5 5 4 4 4 4 4 2 2 2 41 
43 5 5 5 5 4 4 4 5 2 2 2 43 
44 5 5 5 4 5 4 4 5 2 2 2 43 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
46 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 40 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 38 
48 5 5 4 4 5 4 4 5 1 1 1 39 
49 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 40 
50 5 5 4 4 4 4 4 5 2 2 2 41 
51 4 5 4 4 4 4 4 4 3 2 2 40 
52 5 4 5 4 5 4 5 4 2 2 2 42 
53 4 5 4 5 5 4 4 5 3 2 2 43 
54 5 5 5 4 4 4 5 5 2 2 1 42 
55 4 4 5 5 5 4 4 5 2 2 2 42 
56 4 4 4 5 5 5 5 4 1 1 1 39 
57 5 5 5 5 5 4 4 4 1 1 1 40 
58 5 5 4 4 4 5 5 5 2 2 2 43 
59 5 4 5 5 5 4 4 4 2 2 2 42 
60 5 5 5 5 5 4 4 4 2 2 2 43 
Jumlah                       2468 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Warning # 849 in column 23.  Text: in_ID 
The LOCALE subcommand of the SET command has an invalid parameter.  It could 
not be mapped to a valid backend locale. 
GET 
  FILE='E:\BP-PADUNI\BP-PAUDNI\Baru\nining\spss untuk variabel x dan y.sav'. 
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 Jumlah 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Correlations 
Notes 
Output Created 24-APR-2016 15:56:43 
Comments  
Input Data E:\BP-PAUDNI\BP-PAUDNI\Baru 
ining\spss untuk variabel x dan y.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
60 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 
Cases Used Statistics for each pair of variables are 
based on all the cases with valid data 
for that pair. 
Syntax CORRELATIONS 
  /VARIABLES=x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 
x9 x10 x11 Jumlah 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Resources Processor Time 00:00:00,11 
Elapsed Time 00:00:00,46 
 
[DataSet1] E:\BP-PADUNI\BP-PAUDNI\Baru\nining\spss untuk variabel x dan y.sav 
Correlations  
 x1 x2 x3 x4 x5 x6 
x1 Pearson Correlation 1 ,687
**
 ,579
**
 ,327
*
 ,177 ,322
*
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,011 ,176 ,012 
N 60 60 60 60 60 60 
x2 Pearson Correlation ,687
**
 1 ,523
**
 ,369
**
 ,228 ,345
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,004 ,079 ,007 
N 60 60 60 60 60 60 
x3 Pearson Correlation ,579
**
 ,523
**
 1 ,605
**
 ,528
**
 ,226 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,083 
N 60 60 60 60 60 60 
x4 Pearson Correlation ,327
*
 ,369
**
 ,605
**
 1 ,570
**
 ,297
*
 
Sig. (2-tailed) ,011 ,004 ,000  ,000 ,021 
N 60 60 60 60 60 60 
x5 Pearson Correlation ,177 ,228 ,528
**
 ,570
**
 1 ,121 
Sig. (2-tailed) ,176 ,079 ,000 ,000  ,358 
N 60 60 60 60 60 60 
x6 Pearson Correlation ,322
*
 ,345
**
 ,226 ,297
*
 ,121 1 
Sig. (2-tailed) ,012 ,007 ,083 ,021 ,358  
N 60 60 60 60 60 60 
x7 Pearson Correlation ,192 ,267
*
 ,310
*
 ,256
*
 ,234 ,578
**
 
Sig. (2-tailed) ,142 ,039 ,016 ,048 ,072 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x8 Pearson Correlation ,196 ,323
*
 ,230 ,202 ,260
*
 ,286
*
 
Sig. (2-tailed) ,134 ,012 ,077 ,123 ,045 ,027 
N 60 60 60 60 60 60 
x9 Pearson Correlation -,131 ,006 -,122 -,096 -,326
*
 ,063 
Sig. (2-tailed) ,319 ,965 ,354 ,464 ,011 ,632 
N 60 60 60 60 60 60 
x10 Pearson Correlation ,013 -,056 -,027 -,105 -,340
**
 ,014 
Sig. (2-tailed) ,919 ,670 ,837 ,425 ,008 ,915 
N 60 60 60 60 60 60 
x11 Pearson Correlation -,093 -,145 -,126 -,161 -,408
**
 -,145 
Sig. (2-tailed) ,480 ,270 ,337 ,219 ,001 ,270 
N 60 60 60 60 60 60 
Jumlah Pearson Correlation ,565
**
 ,617
**
 ,649
**
 ,571
**
 ,341
**
 ,539
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
 
Correlations  
 x7 x8 x9 x10 x11 Jumlah 
x1 Pearson Correlation ,192 ,196 -,131 ,013 -,093 ,565
**
 
Sig. (2-tailed) ,142 ,134 ,319 ,919 ,480 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x2 Pearson Correlation ,267
*
 ,323
*
 ,006 -,056 -,145 ,617
**
 
Sig. (2-tailed) ,039 ,012 ,965 ,670 ,270 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x3 Pearson Correlation ,310
*
 ,230 -,122 -,027 -,126 ,649
**
 
Sig. (2-tailed) ,016 ,077 ,354 ,837 ,337 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x4 Pearson Correlation ,256
*
 ,202 -,096 -,105 -,161 ,571
**
 
Sig. (2-tailed) ,048 ,123 ,464 ,425 ,219 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x5 Pearson Correlation ,234 ,260
*
 -,326
*
 -,340
**
 -,408
**
 ,341
**
 
Sig. (2-tailed) ,072 ,045 ,011 ,008 ,001 ,008 
N 60 60 60 60 60 60 
x6 Pearson Correlation ,578
**
 ,286
*
 ,063 ,014 -,145 ,539
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,027 ,632 ,915 ,270 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x7 Pearson Correlation 1 ,375
**
 ,023 ,057 -,160 ,541
**
 
Sig. (2-tailed)  ,003 ,860 ,667 ,222 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x8 Pearson Correlation ,375
**
 1 ,093 ,094 -,098 ,523
**
 
Sig. (2-tailed) ,003  ,478 ,474 ,455 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x9 Pearson Correlation ,023 ,093 1 ,879
**
 ,750
**
 ,442
**
 
Sig. (2-tailed) ,860 ,478  ,000 ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x10 Pearson Correlation ,057 ,094 ,879
**
 1 ,817
**
 ,474
**
 
Sig. (2-tailed) ,667 ,474 ,000  ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
x11 Pearson Correlation -,160 -,098 ,750
**
 ,817
**
 1 ,274
*
 
Sig. (2-tailed) ,222 ,455 ,000 ,000  ,034 
N 60 60 60 60 60 60 
Jumlah Pearson Correlation ,541
**
 ,523
**
 ,442
**
 ,474
**
 ,274
*
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,034  
N 60 60 60 60 60 60 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 y10 y11 Total 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Correlations 
Notes 
Output Created 24-APR-2016 15:59:28 
Comments  
Input Data E:\ BP-PAUDNI \BP-PAUDNI\Baru 
ining\spss untuk variabel x dan y.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
60 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 
Cases Used Statistics for each pair of variables are 
based on all the cases with valid data 
for that pair. 
Syntax CORRELATIONS 
  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 
y9 y10 y11 Total 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Resources Processor Time 00:00:00,13 
Elapsed Time 00:00:00,77 
 
Correlations  
 y1 y2 y3 y4 y5 y6 
y1 Pearson Correlation 1 ,687
**
 ,579
**
 ,327
*
 ,177 ,322
*
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,011 ,176 ,012 
N 60 60 60 60 60 60 
y2 Pearson Correlation ,687
**
 1 ,523
**
 ,369
**
 ,228 ,345
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,004 ,079 ,007 
N 60 60 60 60 60 60 
y3 Pearson Correlation ,579
**
 ,523
**
 1 ,605
**
 ,528
**
 ,226 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,083 
N 60 60 60 60 60 60 
y4 Pearson Correlation ,327
*
 ,369
**
 ,605
**
 1 ,570
**
 ,297
*
 
Sig. (2-tailed) ,011 ,004 ,000  ,000 ,021 
N 60 60 60 60 60 60 
y5 Pearson Correlation ,177 ,228 ,528
**
 ,570
**
 1 ,121 
Sig. (2-tailed) ,176 ,079 ,000 ,000  ,358 
N 60 60 60 60 60 60 
y6 Pearson Correlation ,322
*
 ,345
**
 ,226 ,297
*
 ,121 1 
Sig. (2-tailed) ,012 ,007 ,083 ,021 ,358  
N 60 60 60 60 60 60 
y7 Pearson Correlation ,192 ,267
*
 ,310
*
 ,256
*
 ,234 ,578
**
 
Sig. (2-tailed) ,142 ,039 ,016 ,048 ,072 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
y8 Pearson Correlation ,163 ,289
*
 ,196 ,175 ,240 ,211 
Sig. (2-tailed) ,212 ,025 ,133 ,181 ,065 ,105 
N 60 60 60 60 60 60 
y9 Pearson Correlation -,159 -,033 -,153 -,122 -,343
**
 -,005 
Sig. (2-tailed) ,224 ,804 ,243 ,354 ,007 ,972 
N 60 60 60 60 60 60 
y10 Pearson Correlation -,026 -,100 -,067 -,134 -,356
**
 -,066 
Sig. (2-tailed) ,846 ,448 ,610 ,308 ,005 ,615 
N 60 60 60 60 60 60 
y11 Pearson Correlation -,127 -,184 -,161 -,187 -,420
**
 -,217 
Sig. (2-tailed) ,334 ,160 ,218 ,153 ,001 ,096 
N 60 60 60 60 60 60 
Total Pearson Correlation ,555
**
 ,602
**
 ,639
**
 ,564
**
 ,329
*
 ,494
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,010 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
 
Correlations  
 y7 y8 y9 y10 y11 Total 
y1 Pearson Correlation ,192 ,163 -,159 -,026 -,127 ,555
**
 
Sig. (2-tailed) ,142 ,212 ,224 ,846 ,334 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
y2 Pearson Correlation ,267
*
 ,289
*
 -,033 -,100 -,184 ,602
**
 
Sig. (2-tailed) ,039 ,025 ,804 ,448 ,160 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
y3 Pearson Correlation ,310
*
 ,196 -,153 -,067 -,161 ,639
**
 
Sig. (2-tailed) ,016 ,133 ,243 ,610 ,218 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
y4 Pearson Correlation ,256
*
 ,175 -,122 -,134 -,187 ,564
**
 
Sig. (2-tailed) ,048 ,181 ,354 ,308 ,153 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
y5 Pearson Correlation ,234 ,240 -,343
**
 -,356
**
 -,420
**
 ,329
*
 
Sig. (2-tailed) ,072 ,065 ,007 ,005 ,001 ,010 
N 60 60 60 60 60 60 
y6 Pearson Correlation ,578
**
 ,211 -,005 -,066 -,217 ,494
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,105 ,972 ,615 ,096 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
y7 Pearson Correlation 1 ,379
**
 -,047 -,029 -,236 ,507
**
 
Sig. (2-tailed)  ,003 ,721 ,823 ,069 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
y8 Pearson Correlation ,379
**
 1 ,085 ,089 -,102 ,489
**
 
Sig. (2-tailed) ,003  ,517 ,500 ,439 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
y9 Pearson Correlation -,047 ,085 1 ,885
**
 ,765
**
 ,429
**
 
Sig. (2-tailed) ,721 ,517  ,000 ,000 ,001 
N 60 60 60 60 60 60 
y10 Pearson Correlation -,029 ,089 ,885
**
 1 ,833
**
 ,455
**
 
Sig. (2-tailed) ,823 ,500 ,000  ,000 ,000 
N 60 60 60 60 60 60 
y11 Pearson Correlation -,236 -,102 ,765
**
 ,833
**
 1 ,258
*
 
Sig. (2-tailed) ,069 ,439 ,000 ,000  ,046 
N 60 60 60 60 60 60 
Total Pearson Correlation ,507
**
 ,489
**
 ,429
**
 ,455
**
 ,258
*
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,046  
N 60 60 60 60 60 60 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
 
Reliability 
Notes 
Output Created 24-APR-2016 16:01:28 
Comments  
Input Data E:\ BP-PAUDNI \BP-PAUDNI\Baru 
ining\spss untuk variabel x dan y.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
60 
Matrix Input  
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 
Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 
Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 
x9 x10 x11 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Resources Processor Time 00:00:00,05 
Elapsed Time 00:00:00,17 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 60 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 60 100,0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,696 11 
 
RELIABILITY 
  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 y10 y11 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Reliability 
Notes 
Output Created 24-APR-2016 16:02:46 
Comments  
Input Data E:\BP-PAUDNI \BP-PAUDNI\Baru 
ining\spss untuk variabel x dan y.sav 
Active Dataset DataSet1 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
60 
Matrix Input  
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 
Cases Used Statistics are based on all cases with 
valid data for all variables in the 
procedure. 
Syntax RELIABILITY 
  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 
y9 y10 y11 
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 
  /MODEL=ALPHA. 
Resources Processor Time 00:00:00,05 
Elapsed Time 00:00:00,12 
 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 60 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 60 100,0 
 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,660 11 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Warning # 849 in column 23.  Text: in_ID 
The LOCALE subcommand of the SET command has an invalid parameter.  It could 
not be mapped to a valid backend locale. 
CORRELATIONS 
  /VARIABLES=x y 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 
Correlations 
 
Notes 
Output Created 15-APR-2016 11:03:22 
Comments  
Input Active Dataset DataSet0 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
60 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 
Cases Used Statistics for each pair of variables are 
based on all the cases with valid data 
for that pair. 
Syntax CORRELATIONS 
  /VARIABLES=x y 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
Resources Processor Time 00:00:00,00 
Elapsed Time 00:00:00,05 
 
 
[DataSet0]  
 
Correlations  
 x y 
x Pearson Correlation 1 ,989
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 
N 60 60 
y Pearson Correlation ,989
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000  
N 60 60 
 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT y 
  /METHOD=ENTER x. 
Regression 
Notes 
Output Created 15-APR-2016 11:04:30 
Comments  
Input Active Dataset DataSet0 
Filter <none> 
Weight <none> 
Split File <none> 
N of Rows in Working Data 
File 
60 
Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 
treated as missing. 
Cases Used Statistics are based on cases with no 
missing values for any variable used. 
Syntax REGRESSION 
  /MISSING LISTWISE 
  /STATISTICS COEFF OUTS R 
ANOVA 
  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
  /NOORIGIN 
  /DEPENDENT y 
  /METHOD=ENTER x. 
Resources Processor Time 00:00:00,03 
Elapsed Time 00:00:00,03 
Memory Required 1356 bytes 
Additional Memory Required 
for Residual Plots 
0 bytes 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 x
b
 . Enter 
 
a. Dependent Variable: y 
b. All requested variables entered. 
 
 Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,989
a
 ,979 ,979 ,390 
 
a. Predictors: (Constant), x 
 
 
 
a. Dependent Variable: y 
b. Predictors: (Constant), x 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 412,109 1 412,109 2708,761 ,000
b
 
Residual 8,824 58 ,152   
Total 420,933 59    
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,909 ,755  2,527 ,014 
X ,955 ,018 ,989 52,046 ,000 
 
a. Dependent Variable: y 
 
 
